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RESUMEN

La investigacion titulada “Clima laboral y productividad laboral en la
I.E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica - 2024” tuvo como problema general ¢Qué
relacion existe entre clima laboral y productividad laboral en la I.LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 20247 El objetivo general fue determinar la relaciéon del
clima laboral con la productividad laboral en la institucion en mencion; y los
especificos, determinar la relacion del clima laboral con eficiencia, determinar
la relacion del clima laboral con metas de la empresa, y determinar la relacion
del clima laboral con desempefio. La metodologia utilizada fue de tipo aplicada
con enfoque cuantitativo de nivel correlacional y disefio no experimental. La
poblacion fue conformada por todos los trabajadores de la I.E.P. Mi Pequefio
Hogar los cuales ascienden a 35 trabajadores. Se efectué un censo a toda la
poblacién a través de la aplicacion de dos cuestionarios que emplearon la
escala de Likert, los cuales abarcaron 65 items en total. Se utilizo el analisis
de correlacion de Spearman para calcular la relacion entre las variables Clima
laboral y la variable Productividad laboral, y para determinar la relacion entre
las dimensiones Eficiencia, metas de la empresa y desempefio, y la variable
Clima Laboral. En los resultados, con relacién al objetivo general se determiné
una correlacion positiva media con un valor de 0.594 entre las variables Clima
laboral y Productividad laboral; y en relacion a los objetivos especificos se
determind una correlacién positiva media con un valor de 0.721 entre el Clima
laboral y la dimension eficiencia, una correlacién positiva media con un valor
de 0.596 entre el Clima laboral y la dimension metas de la empresa, y una
correlacion positiva media con un valor de 0.522 entre el Clima laboral y la
dimensién desempefio. Se concluyd que existe una correlacion positiva media
entre las variables Clima Laboral y Productividad Laboral en la .LE.P. Mi

Pequefio Hogar.

Palabras clave: Clima laboral, productividad laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The research entitled "Work Environment and Work Productivity at the
I.E.P. Mi Pequeiio Hogar, Ica - 2024" had as a general problem: What is the
relationship between work environment and work productivity at the I.E.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica - 2024? The general objective was to determine the
relationship between the work environment and work productivity at the
aforementioned institution; and the specific objectives were to determine the
relationship between the work environment and efficiency, the relationship
between the work environment and company goals, and the relationship
between the work environment and performance. The methodology used was
applied with a quantitative approach at the correlational level and a non-
experimental design. The population consisted of all employees at the |.E.P.
Mi Pequefio Hogar, which totals 35 workers. A census was conducted of the
entire population through the application of two questionnaires that used the
Likert scale, which covered 65 items in total. Spearman's correlation analysis
was used to calculate the relationship between the variables Work
Environment and the variable Work Productivity, and to determine the
relationship between the dimensions Efficiency, company goals and
performance, and the variable Work Environment. In the results, in relation to
the general objective, a medium positive correlation with a value of 0.594 was
determined between the variables Work Environment and Work Productivity;
and in relation to the specific objectives, a medium positive correlation with a
value of 0.721 was determined between the Work Environment and the
dimension Efficiency, a medium positive correlation with a value of 0.596
between the Work Environment and the dimension Company goals, and a
medium positive correlation with a value of 0.522 between the Work
Environment and the dimension Performance. It was concluded that there is a
medium positive correlation between the variables Work Environment and
Work Productivity at the I.E.P. Mi Pequefio Hogar.

Keywords: Work environment, work productivity, workers.
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INTRODUCCION

Numerosas investigaciones han tratado de evidenciar la esencia de la
relacion entre clima laboral y productividad laboral, determinando que hay una
dependencia fuertemente influenciada por el estilo de administracion de la
organizacion, lo que implica que sus resultados fluctuarian en funcién de la

circunstancia y del control. (Pilligua y Arteaga, 2019)

Un buen clima laboral en una institucion es sefial que existe una buena
organizacion y ambiente, lo que conllevaria a alcanzar los objetivos de
productividad de la institucion eficientemente. Al observarse una productividad
laboral baja, se debe mejorar detectando primero las dificultades en el clima
laboral, y asi plantear estrategias que apoyen en el cumplimiento de objetivos.
Por ello, en el presente estudio tiene por objetivo determinar la relacion del
clima laboral con la productividad laboral en la I.E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica
— 2024, el cual busca incidir en su gestidon y permitir a los responsables de la
gestibn adoptar decisiones basadas en los resultados de la presente
investigacion para contribuir en el desarrollo y mejora continua de la

institucion.

Los resultados de la investigacion proporcionaron a los directores la
informacién necesaria para tomar decisiones informadas basadas en

evidencias y como consecuencia implementar mejoras.

El trabajo de investigacion se divide en cinco capitulos, cada uno de los
cuales aborda un aspecto fundamental para comprender y analizar la relacion

entre las variables clima laboral y productividad laboral.

El Capitulo | describe la problemética real de la I.E.P. Mi Pequefio
Hogar y propone las preguntas de investigacion que forman la base de este
estudio. Ademas, se definieron los objetivos generales y especificos, asi como
la justificacion e importancia del estudio. También se discuten las limitaciones

del estudio y delimitaciones.
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El Capitulo Il examina antecedentes nacionales e internacionales, y
establece un marco comparativo y contextual. También se presentan los
fundamentos tedricos, el marco conceptual que sustenta el estudio y las
hipotesis generales y especificas que guian el analisis y validacion de la

relacion propuesta entre las dos variables de estudio.

El Capitulo 11l analiza la metodologia utilizada, la poblacion y muestra
seleccionadas, y los métodos y herramientas de recopilacion de datos.
Ademas, se explica el proceso de analisis de la informacion recopilada y se

comentan los aspectos éticos tomados en cuenta en el desarrollo del estudio.

El Capitulo IV presenta los resultados del analisis de los datos
recopilados. Los andlisis descriptivos e inferenciales se presentan en tablas,

y gréaficos para ayudar a comprender los resultados.

Finalmente, en el Capitulo V, se discuten los resultados obtenidos en
el contexto del marco tedrico y de la investigacion de otros autores. Ademas,
se presentan conclusiones del analisis de datos y recomendaciones practicas
para mejorar el clima laboral y productividad laboral en la I.E.P. Mi Pequefio

Hogar.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

1.1.1. Formulacién del Problema

En la actualidad, se puede crear mayor valor en las instituciones por
sus condiciones de trabajo, comunicacion e integracién, asi como por la
autorrealizacion de los empleados, por ello es importante mantener un
ambiente de trabajo positivo y conocer a las personas. Segun Pilligua y
Arteaga (2019) la relacion entre clima laboral y productividad depende en gran
medida del estilo de la gestidon de la organizacién, por lo que sus resultados
variaran dependiendo de la situacion y son en gran medida controlables. A lo
largo de la historia, muchos estudios han intentado demostrar la naturaleza de
la relacion entre productividad y clima laboral, concluyendo que existe una
dependencia que se puede definir en cuatro condiciones a gestionar: baja
productividad y alto clima laboral, alta productividad y bajo clima laboral, alta

productividad y alto clima laboral, y baja productividad y bajo clima laboral.

A nivel mundial, segun la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU,
2022) en su informe sobre el mercado laboral destaca que casi todos los
directivos se sienten mas incluidos que los trabajadores de niveles inferiores,
siendo que el 25% de los trabajadores se sienten infravalorados en el trabajo,
y quienes se sienten valorados son aquellos que asumen mas
responsabilidades. Las investigaciones muestran que cuando los lugares de
trabajo tienen altos niveles de igualdad, diversidad e inclusion, estos valores
Se asocian con una mayor innovacion, productividad y desempefio, atraccion
y retencion de talento y bienestar de los empleados. Sin embargo, solo la
mitad de los encuestados confirmo6 que su cultura y estrategias en el lugar de

trabajo reconocen plenamente y proporcionan recursos.

En América latina y el Caribe, segun la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2022) las brechas de productividad laboral obstaculizan la

capacidad de responder a multiples crisis, por ello existe la necesidad de



desarrollar estrategias efectivas para aumentar la productividad laboral en
América Latina, mientras la evidencia apunta a retrasos persistentes en la
regidbn que amenazan el futuro del trabajo en la busqueda de un crecimiento
sostenible y mas y mejores empleos. Existen grandes diferencias en
productividad entre sectores manufactureros, empresas y grupos de
trabajadores dentro de los paises en comparacion con el sistema de los paises
mas desarrollados. La regidn necesita un debate renovado y profundo sobre
los impulsores clave del crecimiento de la productividad laboral, la
transformacion digital y el impacto de estos procesos en el trabajo decente, la
creacion de empleo, las mejoras en la distribucion y el desarrollo empresarial

sostenible, asi como el desarrollo sostenible.

En el Perd, segun la Sociedad de Comercio Exterior del Pert (Comex,
2023) en 2020, el pais tuvo un efecto estadistico en la productividad laboral
porque las pérdidas del PBI fueron menores (-10,9%) en comparacion con la
caida del empleo (-13%), pero la productividad no mejoré significativamente.
Desde la pandemia, la productividad laboral ha seguido disminuyendo a
medida que mas personas buscan trabajo o quieren empezar a buscarlo para
compensar la pérdida de ingresos. Por otro lado, segun Ventura et al. (2024)
en su estudio en la ciudad de Lima, refiri6 que un clima laboral favorable
contribuye a un alto nivel de productividad laboral entre trabajadores; respecto
al clima laboral, la mayoria de los empleados valoraron un entorno de trabajo
positivo, con porcentajes considerables en aspectos como el liderazgo, la
motivacion y la satisfaccion en el trabajo; en relacion con la productividad
laboral, registr0 una tendencia positiva, con un elevado porcentaje de

eficiencia y eficacia.

A nivel local, en la ciudad de Ica-Peru, segun el Ministerio del Trabajo
y Promocion del empleo (MTC, 2023) en 2024, se requeriria un total de 56 mil
778 empleados/as para cubrir nuevos puestos laborales; de estos, el 96,7%
seria personal destinado a ocupar puestos de caracter temporal, mientras que

el restante 3,3% seria destinado a ocupar puestos de caracter permanente,



cuyas tareas se llevan a cabo de forma constante debido a la produccion
empresarial. Por otro lado, Andrade (2022) indicé que el clima laboral en una
organizacion esta vinculado con la productividad, por ello debe ser adecuado
para promover un grado de productividad, y utilizar una variedad de métodos
y recursos enfocados en la mejora de la motivacién de su personal, desde
incentivos econdémicos hasta los enfocados en el crecimiento personal y

profesional.

En el caso de la Il.EE. Mi Pequefio Hogar, ubicado en el departamento
de Ica, se ha observado una productividad laboral regular, lo que se quiere
mejorar detectando dificultades probables en el clima laboral, falta de
comunicacién y supervision, para asi plantear estrategias que apoyen en el
cumplimiento de objetivos individuales y colectivos, asi como mayor
desemperio y liderazgo, por el bien ademas de los alumnos y padres de familia
gue confian en la institucién. De lo mencionado se desprende la necesidad de
conocer la relacion que existe entre el clima laboral y la productividad laboral
en la I.E.P. Mi Pequefio Hogar.

1.1.2. Problema General

¢, Qué relacion existe entre clima laboral y productividad laboral en la
I.E.P. Mi Pequeiio Hogar, Ica — 20247

1.1.3. Problemas Especificos

PE1: ¢Qué relacion existe entre clima laboral y eficiencia en la |.E.P.

Mi Pequefio Hogar, Ica — 20247

PE2: ¢Qué relacion existe entre clima laboral y metas de la empresa

en la I.LE.P. Mi Pequefio Hogar, Ica — 20247

PE3: ¢ Qué relacién existe entre clima laboral y desempefio en la |.E.P.

Mi Pequefio Hogar, Ica — 20247



1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacion del clima laboral con la productividad laboral en
la I.E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.

1.2.2. Objetivos especificos

OEZ1: Determinar la relaciéon del clima laboral con eficiencia en la |.E.P.

Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.

OEZ2: Determinar la relacion del clima laboral con metas de la empresa

en la I.E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.

OES3: Determinar la relacion del clima laboral con desempefio en la
I.E.P. Mi Pequeiio Hogar, Ica — 2024.

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Justificacién
Justificacion tedrica

Se centra en la aplicacién de modelos te6ricos y bases previamente
validados que sustentaron el estudio de las variables de investigacion, clima
laboral y productividad laboral. Por lo tanto, los detalles de las diversas teorias
y las definiciones de las variables estudiadas en el presente estudio
contribuyeron con la generacion y complementacion de conocimientos que
ayudo en la creacion de nuevas ideas, discusiones e investigaciones sobre
las variables involucradas, proponiendo asi nuevas perspectivas en el campo

académico y relevancia para futuros investigadores.
Justificacion practica

En efecto, este estudio se justifica en forma practica porque incidio en

la gestion del IEP Mi Pequefio Hogar y permiti6 comprender la relacion entre



las variables de investigacion y con ello concedié a los responsables de la
gestion adoptar decisiones y ejecutar acciones basadas en los resultados de
la investigacion para contribuir en el desarrollo y mejora continua de la
institucion, proyectando nuevas estrategias o cambios positivos, por ello de
esta manera beneficio también a los padres de familia, estudiantes, plantel y

sociedad.
Justificacién metodoldgica

Este estudio es metodolégicamente solido porque utiliz6 un modelo
cuantitativo no experimental basado en el uso de instrumentos de medicion
gue demostraron rigor cientifico, validez y confiabilidad, asegurando a futuros
investigadores interesados en revisar o replicar este estudio, unas
herramientas valiosas y adecuadas para abordar los diversos problemas de
investigacion y obtener asi resultados valiosos y confiables, logrando los

objetivos planteados.
1.3.2. Importancia

Esta investigacion es muy importante porque los resultados de la
investigacion proporcionaron a los directores la informacién necesaria para
tomar decisiones informadas basadas en evidencias y como consecuencia
implementar mejoras que beneficien a la institucion, plantel, y estudiantes.
Asimismo, los resultados y la herramienta manejada supusieron un aporte
significativo al campo cientifico del conocimiento relacionado con las variables

investigadas.
1.4 LIMITACIONES EN LA INVESTIGACION

No se encontrd limitaciones o carencias a nivel tedrico, espacial o

temporal en la elaboracion de la presente investigacion.



1.5 DELIMITACIONES DEL AREA DE INVESTIGACION

El presente estudio se realiz6 durante el periodo académico del 2024
al personal de la institucion educativa Mi Pequefio Hogar de la ciudad de Ica,
Provincia de Ica, Distrito de Parcona, para determinar la relacion entre las

variables clima laboral y productividad laboral.



CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Lam (2022) en Arequipa — Peru en su investigacion titulada “Clima
laboral y productividad de los colaboradores operativos en la Empresa Motta
& Rodriguez Inversiones Inmobiliarias S.A.C., Arequipa 2021” tuvo como
objetivo establecer la relacion entre el clima laboral y productividad en
trabajadores. Este estudio utilizé un enfoque cuantitativo y propuso un disefio
no experimental, transversal y causal, como técnica manejo la encuesta y
utilizé un cuestionario compuesta por 36 items. La muestra fue de 30
trabajadores. En los resultados encontr6 una correlacion Rho de Spearman
positiva moderada de 0.456 entre clima laboral y productividad laboral de los
empleados de la empresa. Concluyd que, existe relacion entre clima laboral y

productividad laboral de la empresa.

Gonzales (2022) en Chiclayo — Peru en su estudio titulado “Clima
Laboral y productividad de los trabajadores en una municipalidad de
Chiclayo”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y la
productividad. Tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental
transversal, la poblacién estuvo conformada por 80 trabajadores a los cuales
se aplicé un censo. En cuanto al instrumento dispuso de 2 cuestionarios. Los
resultados mostraron coeficiente de correlacion de Pearson de 0,166 entre las
variables. Concluyé que existe relacion entre clima laboral y productividad de

los trabajadores.

Andrade (2022) en Ica — Peru en su estudio “Impacto del clima laboral
respecto a la productividad del area administrativa de la Corte Superior de
Justicia de Ica, 2020 tuvo como proposito determinar la relacion entre el clima
laboral y la productividad en el area administrativa. Para ello realizé un estudio
basico de nivel correlacional, disefio no experimental. La poblacion estuvo

conformada por 91 funcionarios administrativos de los cuales 62 constituyeron



la muestra. Para recoger los datos requeridos utilizO dos cuestionarios
relacionados con cada variable. Los resultados mostraron una correlacion
moderada con un coeficiente de Pearson de 0,469. Concluyd que el clima

laboral esta relacionado con la productividad.

Galindo (2022) en Ica — Peru en su estudio “Liderazgo, clima laboral y
productividad en la Caja Municipal Arequipa de la ciudad de Ica, 2022” tuvo
como propdésito establecer tres objetivos, el primero de ellos fue determinar el
nivel de la relacién entre liderazgo y productividad, la relacion entre el clima
laboral y la productividad, y en dltima instancia buscé determinar el nivel de la
relacion entre liderazgo y el clima laboral. Al respecto, utilizé un estudio basico
con nivel correlacional y disefio transversal no experimental con una poblacion
conformada por 142 empleados de la Caja municipal de Arequipa, a quienes
se aplicé un censo. Utiliz6 la encuesta como técnica y tres cuestionarios, uno
por cada variable. Los resultados del estudio revelaron una correlacion
positiva y moderada entre liderazgo y productividad con coeficiente rho =
0,642; relacién positiva y alta entre las variables clima laboral y productividad
con coeficiente rho= 0.862; y relacion positiva y moderada entre las variables
liderazgo y clima laboral con coeficiente rho= 0.731. Concluyé que existe
relacion entre clima laboral y productividad en la Caja Municipal de Arequipa,
asimismo entre liderazgo y clima laboral, y liderazgo y productividad.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Aguilar y Avila (2023) en Ecuador, en su tesis “El clima laboral: un
analisis desde los factores que afectan la productividad en la empresa
Aguapas Ep.” tuvieron como objetivo analizar el clima laboral y su impacto en
los factores de la productividad. La investigacion tuvo un disefio no
experimental, descriptivo, explicativo y transversal, en una muestra de 50
empleados utilizaron una encuesta. En los resultados, la relacion entre las
variables se determin0 mediante el céalculo del coeficiente de Pearson,
logrando un valor de coeficiente de correlacién de 0,796. Concluyeron que

existié una correlacion positiva entre el clima laboral y la productividad.



Caisa et al. (2022) en Ecuador en su articulo “El clima laboral y la
productividad en las empresas comerciales Caso “EMPROVIT” tuvieron como
propoésito determinar el impacto del clima laboral en la productividad de los
empleados en la empresa. El método utilizado fue cuantitativo y el nivel
correlacional. La muestra de la encuesta realizada estuvo compuesta por 25
empleados. Los resultados muestran que el clima laboral de la empresa tiene
un efecto positivo en su productividad operativa, debido a que se encontrd un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.745. Concluyeron que, el clima

laboral influye en la productividad de las empresas comerciales.

Céardenas y Vidal (2022) en Ecuador en su tesis titulada “Clima laboral
y su relacibn con los indicadores de productividad laboral para el
planteamiento de procesos operacionales estandarizados en las jefaturas de
los terminales maritimos sur de la empresa publica de hidrocarburos
Petroecuador” tuvieron como propdsito determinar la relacion entre el clima
laboral y la productividad en una empresa. Fue un estudio de caracter
descriptivo, disefio transversal no experimental y utiliz6 métodos deductivos y
cuantitativos. La encuesta de 119 preguntas evalu6é 92 trabajadores en 2
sedes de terminales maritimos. Los resultados mostraron la relacion de la
productividad laboral con factores del clima laboral: en la Terminal
Monteverde, la influencia de la productividad laboral en el factor Liderazgo del
clima laboral el coeficiente de correlacion de chi cuadrado de Pearson fue
0.045, y con el entorno de trabajo la correlacién fue de 0.028; en la Terminal
Libertad, en la influencia de la productividad laboral en el factor del clima
laboral de liderazgo la correlacion fue de 0.052, y con el entorno de trabajo
correlacion fue de 0.022. Concluyeron que el clima laboral influye

positivamente en la productividad laboral.

Musso6 y Murillo (2020) en Ecuador en su articulo “Asociacion entre el
clima laboral y la influencia en la productividad de los colaboradores de la
empresa farmacéutica Labovida” tuvieron como objetivo determinar la relacion

entre el clima laboral y la productividad. Fue un estudio de tipo cuantitativo-



cualitativo con corte transversal, asimismo fue de nivel descriptiva y
correlacional y método hipotético-deductivo. Tuvieron una muestra de 350
trabajadores a quienes aplicaron una encuesta para analizar las variables. En
los resultados de la investigacién, encontraron que el clima laboral impacta en

la productividad al obtener una correlacion de Spearman de 0.901.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Clima Laboral
2.2.1.1. Definiciones / Teorias

La variable clima laboral se define como un fenbmeno complejo que
afecta directamente las relaciones entre las personas concernientes con el
comportamiento, la satisfaccion y la productividad (Anido, 2020). Segun
Martinez et al. (2021) el clima laboral es el entorno fisico humano en el que
cualquier organizacion realiza su trabajo diario en donde la interaccion
interpersonal, ya sea satisfaccién personal o satisfaccion laboral, es la que
permite que la productividad se refleje en una empresa o institucion, y ademas
es altamente dependiente, porque depende de cémo el jefe realiza el trabajo
o dirige las acciones a realizar por los subordinados, de como motivan a los
subordinados a comprometerse con su trabajo, es decir, el comportamiento
de cada persona o individuo en un grupo determina el clima organizacional.
Asimismo, para Macias y Vanga (2021) el clima laboral es el conjunto de
percepciones de un equipo sobre el entorno fisico y humano en el que
trabajan, revelan lo que sucede internamente como los procesos, los tipos de
personas, la comunicacion, la infraestructura y el ejercicio del poder fuera de
los empleados. Ademas, segun Olaz y Ortiz (2022) refleja la atmésfera de
cualquier organizacion, y se ve afectado por elementos de la propia cultura de
dicha organizacién, un liderazgo incorrecto de los directivos puede provocar
una deficiente administracion de la organizacion, como resultado surgira
descontento en las tareas laborales, carencia de espacio compartido, y una

baja eficiencia y productividad. Por ultimo, segun Calle y Cedefio (2022) es un
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conjunto de actividades, habitos y condiciones en una empresa directamente

relacionados con la satisfaccién de los empleados y ambiente laboral.

En referencia a las Teorias que abordan al clima laboral, la Teoria de
McGregor (1985) identificdé dos actitudes humanas que se relacionan con
diferentes aspectos del comportamiento y la motivacion humana, que hoy se
denominan Teoria X y Teoria Y, las cuales tienen caracteristicas
diametralmente opuestas: en la teoria X la gente odia el trabajo, lo evita, hay
gue obligarlos a trabajar bajo amenaza de castigo para que se esfuercen por
alcanzar los objetivos fijados; en la Teoria Y si las personas tienen un
ambiente que les motive encuentran el esfuerzo natural y aceptan
responsabilidades. En conclusion, si una empresa proporciona el marco
adecuado, sus miembros estaran comprometidos con los objetivos de la

empresa y se sentiran incluidos. (Pérez, et al., 2022)

En la Teoria del factor de Herzberg, se considera que las personas
tienen dos tipos de necesidades; la necesidad de evitar dafios y la necesidad
del desarrollo psicolégico humano. Es una teoria de componentes de dos
factores que incluye factores de higiene y factores motivacionales. Los
primeros son factores ambientales en el entorno laboral que requieren
atencién continua para evitar la insatisfaccion, como el salario, las condiciones
laborales adecuadas y los estilos de supervision. Y en los factores
motivacionales, las personas estaran intrinsecamente motivadas para lograr

logros personales en el trabajo. (Pérez, et al., 2022)

En la Teoria de clima laboral de Resis Likert (1965) el comportamiento
de los empleados depende en gran medida del comportamiento de la
direccién y de las condiciones de trabajo que perciben, es decir, la reaccién
depende de la percepcion. ldentifica tres categorias de variables que influyen
en las percepciones individuales del clima: Variables causales, son variables
independientes que indican la direccion en la que la empresa se desarrolla y
logra sus objetivos; variables intermedias, estan disefiados para medir

variables que dan forma a los procesos organizacionales como la motivacion,
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el desempefio, la comunicacién y la toma de decisiones; variables finales, son
el resultado de relaciones causales y variables intermedias que determinan
los resultados alcanzados por la empresa como la productividad, la ganancia
o la pérdida. (Pérez, et al., 2022)

2.2.2. Productividad Laboral
2.2.2.1. Definiciones / Teorias

En cuanto la variable productividad laboral, no sélo esta relacionada
con la tecnologia y los recursos financieros, sino también con el aspecto
humano. Son varios los factores que intervienen en este concepto como:
factores personales del propio trabajador, situaciones de trabajo o condiciones
empresariales; factores subjetivos como cultura, motivacion; y factores
objetivos que pueden ser condiciones salariales, sistema de reconocimiento o
condiciones fisicas con las que se enfrentan los trabajadores mientras realizan
su trabajo (Anido, 2020). Ademas, segun Juez (2020) la productividad busca
medir los resultados de la eficiencia del uso adecuado de los recursos.
Mientras menos recursos se inviertan para lograr mayor o igual utilidad, mayor
sera la eficiencia. Asimismo, para Torres (2020) es el uso eficiente de
diferentes materiales, servicios y bienes relacionados con la calidad y cantidad
de recursos bien administrados. También, conforme con Agudelo y Escobar
(2022) la productividad se percibe como el fundamento para mantener la
competitividad a largo plazo, ademas de transformarse en una catalizadora de
esfuerzos sistematicos y colectivos; creadora de rigueza y origen de un mejor
bienestar para la poblacion. Por ultimo, segun Calle y Cedefio (2022) incluye
todas las acciones tomadas para lograr los objetivos establecidos en un
ambiente de trabajo sano, la productividad bien dirigida crea beneficios
sociales a partir de ello aumenta la probabilidad de lograr objetivos

organizacionales para mejorar los resultados.

En referencia a las Teorias que abordan la productividad laboral, segun
Bustamante (2021) en la teoria de la reingenieria, los autores Hammer y

Champy (1990) propusieron el concepto de reingenieria como un cambio
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radical en los métodos de las entidades con el objetivo de lograr avances
significativos. Esta teoria de la gestion surgid en un momento en que las
organizaciones experimentaban crisis generalizadas y cambios dramaticos, y
los avances tecnoldgicos y las formas provocativas de competencia
internacional creaban una atmdsfera de tension e incertidumbre que requeria
una revision de los modelos de trabajo tradicionales y mejorar nuevas

oportunidades para realizar procesos, no para construirlos.

En la teoria de Genichi Taguchi, el autor se centra en mejorar la
productividad con el objetivo de reducir la diferenciacion, descubrir disefios de
produccion potentes mas baratos y comprimir la investigacion de disefio, los
cronogramasy los tiempos de entrega. Facilita el estudio de las caracteristicas
de los procesos y los métodos de disefio para probarlos, y el disefio fuerte
propone reducir las diferencias de calidad en la produccion basandose en dos
conceptos fundamentales: productos atractivos para los clientes y mejora
continua. El autor también propuso el concepto de ingenieria de calidad en
linea: como procesos de fabricacion, inspeccién, correccion de procesos, y
mantenimiento intermedio; y en la mejora del disefio de productos y procesos:
como la funcién de pérdida de calidad, mejora continua de la calidad,
variabilidad funcional, producto, disefio, mejora del disefio de producto, disefio
de procesos e ingenieria de calidad. (Torres, 2020)

Asimismo, la productividad laboral se basa en las Teorias del capital
humano, basandose en autores como Smith (1776); Schultz (1960); Eicher
(1988); Becker (1964); Lewis (1980); quienes argumentan que el conocimiento
(educacion) y la salud influyen en el incremento de la productividad individual
y, por ende, el crecimiento econémico. En resumen, la inversion en el capital
humano garantiza un incremento en la productividad de los individuos,
basandose en la cantidad de saberes que tienen e inversion en salud. (Calvo
et al., 2022)
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Clima Laboral
2.3.1.1. Modelos y Dimensiones

Conforme con Davies (2022) seleccion6 dimensiones desarrolladas por
el autor Halpin y Croft (1963) quienes propusieron el primer modelo tedrico

formal que explica el clima laboral y considera ocho dimensiones:

1. Falta de compromiso: mide la implicacion personal del empleado en

sus tareas y funciones.

2. Barreras: Se refiere a la percepcion que tiene una persona de realizar

tareas diarias que no son esenciales.
3. Espiritu de equipo: satisfacer las necesidades del equipo.

4. Intimidad: percepcion de los empleados sobre la posibilidad de

entablar relaciones amistosas con sus compafieros.

5. Indiferencia: Se refiere a la actitud fria y formal de los directivos y a
las normas y reglas que impiden el desarrollo de relaciones emocionales con

los empleados.

6. Enfogue en produccion y resultados: relacionado con el

comportamiento centralizado y autoritario de la gestion.

7. Confianza: Se refiere a los esfuerzos de la direcciéon por motivar a

los empleados.

8. Consideracién: Se refiere a la forma en que se comporta la gerencia

para crear una relacion lo mas humana posible con sus empleados.

Segun Villafuerte et al. (2021) en base a diferentes autores consideré
como dimensiones del clima laboral los siguientes factores, los cuales fueron

considerados para la presente investigacion:

Autorrealizacién, el cual segun el modelo del autor Maslow (1954)

relaciona el término directamente con la madurez del individuo y también

14



indica como va mas alla de sus necesidades basicas relacionada con la
realizacion personal y el bienestar del entorno, ademas concluye que los
sujetos comparten ciertas caracteristicas como: Correcta percepcion de la
realidad, reconocimiento, espontaneidad, enfoque del problema, privacidad,
autonomia, juicio claro, experiencia, sentimiento de pertenencia a un equipo,
relaciones fuertes pero selectivas, estructuras democraticas, creencias
morales, humor, creatividad, adaptabilidad, valores, eliminacién de

dicotomias.

Supervision, segun los autores Fayol y Taylor (1984) determinaron que
la base de la supervision es la evaluacion de los procesos implementados en
relacion con las metas marcadas por la empresa, con el objetivo principal de
resaltar fortalezas y debilidades para desarrollar planes de accion y crear
nuevas actividades de mejora, como ayudar a los empleados a interactuar y

tomar decisiones.

Involucramiento laboral, segun Zepeda et al. (2016) sostienen que este
aspecto esta directamente relacionado con la existencia de una base
institucional basada en los recursos humanos, que participa en la toma de
decisiones sobre la estructura de la fuerza laboral y responde de una forma u
otra a la identidad organizacional, indica claramente una comprension
psicolégica de como los asociados se identifican con los valores y objetivos
de la organizacion. El principal objetivo es garantizar el adecuado trabajo en

equipo y la ejecucioén eficiente de las operaciones.

Condiciones laborales, segun Canales et al. (2016) las condiciones de
trabajo se definen como cualquier caracteristica que pueda afectar
significativamente los riesgos de seguridad y salud de los funcionarios, es
significativa porque estéa relacionada con los recursos que la institucién brinda
a sus socios, que pueden ser el enfoque en el bienestar y salud y las
inversiones sociopsicologicas o financieras realizadas para la realizacion de

las actividades. Si las condiciones de trabajo son desfavorables, pueden
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ocurrir condiciones tales como insatisfaccion con el trabajo, cambios fisicos y

psicoldgicos.

Comunicacion, segun los autores Apolo (2017) y Herrera (2018)
plantearon que la comunicacion es la base para establecer relaciones entre
instituciones, organizaciones y usuarios, definiendo objetivos colectivos y sus
alcances. La comunicacion ocurre en el proceso de intercambio,
procesamiento y almacenamiento de informacion en una organizacién. La
cooperacion colectiva es importante porque permite superar obstaculos y
limitaciones. Ademas, la comunicacion dentro de la organizacién ayuda a
realizar tareas relacionadas con la organizacién, y cambios y adaptaciones
colectivas para apoyar el cumplimiento de la mision de acuerdo con las
politicas que establecen mecanismos para comunicar mensajes. Estos
aspectos estan interrelacionados en el sentido de que evolucionan con el

tiempo en relacidn con las caracteristicas actuales del entorno institucional.

2.3.1.2. Medicién e Instrumentos

Para la mediciéon del Clima Laboral se utiliz6 el cuestionario
denominado Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004) tomado de su
Manual de clima laboral. Esta escala es una de las herramientas mas
utilizadas y respaldadas empiricamente en el &mbito de clima laboral debido
a su confiabilidad y validez, y las dimensiones que ofrece el modelo.

El cuestionario consta de 50 items, y miden 5 dimensiones:
Autorrealizacién, supervision, involucramiento laboral, condiciones laborales,
y comunicacion. La escala de respuesta fue tipo Likert de cinco puntos: Nunca
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

2.3.2. Productividad Laboral
2.3.2.1. Modelos y Dimensiones

Hay muchos autores que han intentado identificar factores que influyen

en la productividad, desde economistas clasicos hasta tedricos modernos de
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la gestion y las operaciones; por ello Agudelo y Escobar (2022) retnen las

siguientes dimensiones:

Satisfaccion en el trabajo, se entiende como la relacién entre el entorno
de trabajo real y el entorno deseado, de ahi que es importante definir las

tareas conforme las capacidades de los trabajadores.

Trabajo en equipo/cohesion, definido como un grupo de personas que
tienen objetivos, tareas y responsabilidades comunes y que realizan sus
actividades de manera coordinada. Su fomento implica la cooperacion y

definicion de objetivos

Clima organizacional, lo define como resultado de las personas que
crean procesos de interaccion social que estan influenciados por sus valores,
actitudes y sistemas de creencias, asi como por su entorno interno. Esto invita
a instaurar un ambiente positivo en retroalimentacion, comunicacion e

integracion.

Por otro lado en el modelo de dimensiones de la productividad laboral
de Cequea (2012) se consideran los siguientes:

Factor individual, o factores humanos los cuales tienen que ver con el
individuo. Siendo estos factores: competencias, compromiso, motivacioén y

satisfaccion laboral.

Factor grupal, o factores de cohesién y moral, que tienen que ver con
las interacciones de los individuos en grupos. Siendo estos factores: Cohesién
grupal/trabajo en equipo, consenso, manejo del conflicto/negociacion y
participacion

Factor organizacional, o factores propios de la organizacion, o que no
depende de los individuos que lo conforman. Los factores vendrian a ser:
accidentalidad, calidad de vida, capital humano, clima organizacional, cultura
organizacional, formacion y desarrollo, internalizacion de objetivos, liderazgo

y rotacion
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Factor de resultados, el cual esta asociada a la productividad y

considera factores como eficiencia, crecimiento y produccion.

En cuanto a las dimensiones considerados para la presente

investigacion, se tomaron las de Davila et al. (2022) y Palma (2004):

Eficiencia, el cual busca alcanzar objetivos utilizando la menor cantidad
posible de recursos existentes, o lograr mas objetivos con la misma cantidad

de recursos. (Rivera y Saldarriaga, 2022)

Metas de la empresa, los trabajadores son mas productivos porque
estdn motivados para completar las tareas en el menor tiempo posible, por
ello obtienen acceso a las herramientas necesarias que les permitan contribuir

a los objetivos de la organizacion. (Davila, et al.,2022)

Desempefio, son las acciones y comportamientos de los empleados
gue ayudan a alcanzar las metas marcadas en funcién del éxito de la empresa.
(Bautista, et al., 2020)

2.3.2.2. Medicién e Instrumentos

Para la medicion de la Productividad Laboral se utilizé el cuestionario
de Productividad Laboral de las autoras Miranda y Guerra (2023) tomados de
su tesis titulado “La inteligencia emocional y su relacién con la productividad
de los trabajadores en empresas de la industria quimica manufacturera en
Lurin, al 2023". Este cuestionario es una herramienta respaldada
empiricamente en el &mbito de productividad laboral debido a su confiabilidad

y validez, y las dimensiones que ofrece el modelo.

El cuestionario consta de 15 items en base a 3 dimensiones del autor
Davila et al. (2022): Eficiencia, metas de la empresa, y desempefio. La escala
de respuesta fue tipo Likert de cinco puntos: Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).
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2.4 FORMULACION DE LA HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis General

Existe relacion significativa entre clima laboral y productividad laboral
en la .E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica - 2024

2.4.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre clima laboral y eficiencia en la I.E.P.

Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.

Existe relacion significativa entre clima laboral y metas de la empresa

en la I.E.P. Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.

Existe relacion significativa entre clima laboral y desempefio en la |.E.P.

Mi Pequefio Hogar, Ica — 2024.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
3.1 ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio, de acuerdo a su finalidad fue de tipo aplicada pues
busco dar solucion al problema de investigacion a través de determinar la
relacion entre el clima laboral y la productividad laboral; la investigacion
aplicada se enfoca en solucionar problemas especificos reales, empleando
saberes actuales para crear soluciones Utiles y optimizar procesos, productos
0 servicios. Segun Arias et al. (2022) la investigacion aplicada suele ser mas
provechosa si se busca hallar una respuesta, se puede emplear sus
descubrimientos para crear nuevas tecnologias y optimizar los sistemas ya
existentes. Esta investigacion resulta mas efectiva si posee una pregunta
concreta que buscas responder. Al decidir qué tipo de investigacién emplear,
se debe reflexionar si se busca ampliar el saber ya existente o si se aspira a

descubrir un conocimiento totalmente nuevo para solucionar un problema.

Asimismo, el enfoque del presente estudio fue cuantitativo, debido a
gue se manejaron datos cuantitativos al emplear cuestionarios en la
recoleccion de datos para la medicion de las variables; el enfoque cuantitativo
se distingue por la recopilacién y estudio de datos numéricos con el objetivo
de describir, interpretar y anticipar fenbmenos, emplea instrumentos
matematicos y estadisticos para cuantificar variables y determinar vinculos
entre ellas. Segun Arias et al. (2022) el estudio cuantitativo posibilita la
medicion de variables o fenomenos mediante numeros y un analisis
estadistico descriptivo y/o inferencial. La investigacion cuantitativa proviene
del empirismo y la observacion directa para recolectar datos, a veces estos
datos se recolectan a través de herramientas como el cuestionario o la ficha
de observacion, y en otras situaciones, a través de un formulario de analisis

documental.

20



En referencia al nivel de la investigacion, fue correlacional porque se
busco determinar la relacion de las variables clima laboral y productividad
laboral; este nivel de estudio intenta establecer la correlacion o conexion entre
dos o més variables, sin alterar sus propiedades, se percibe la variacion
conjunta de las variables. Segun Espinoza et al. (2023) las investigaciones
correlacionales buscan determinar el nivel de relacion entre dos o mas
variables, miden las variables que buscan determinar si tienen o no una
relacion en la muestra estudiada, y luego se examina. El objetivo es entender

la conducta de una variable al conocer la conducta de otras.

Por dltimo, en cuanto al disefio fue no experimental porque no se
manipularon deliberadamente las variables clima laboral y productividad
laboral; el disefio no experimental es una modalidad de investigacion en la
gue el investigador examina los fenémenos tal como se manifiestan en su
entorno natural, sin modificar o manipular las variables, y no existe una
participacion activa del investigador para establecer o cambiar las condiciones
del estudio, se enfoca en examinar las interacciones entre variables de la
manera que suceden en la realidad. Segun Arias et al. (2022) en la
investigacion no experimental no se utilizan estimulos o condiciones que
alteren las variables en estudio. Los participantes son evaluados en su
entorno natural sin modificar ninguna circunstancia; de igual forma, no se

manejan ni se regulan las variables en estudio.
3.1.2. Identificacion de variables

Variable Clima Laboral:

Segun Macias y Vanga (2021) el clima laboral es el conjunto de
percepciones de un equipo sobre el entorno fisico y humano en el que
trabajan, revelan lo que sucede internamente como los procesos, los tipos de
personas, la comunicacion, la infraestructura y el ejercicio del poder fuera de

los empleados.
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Segun Villafuerte et al. (2021) y Palma (2004) las dimensiones

consideradas para medir la variable clima laboral son:
Autorrealizacion
Supervision
Involucramiento laboral
Condiciones laborales
Comunicacion
Variable Productividad Laboral:

Segun Juez (2020) la productividad busca medir los resultados de la
eficiencia del uso adecuado de los recursos. Mientras menos recursos se

inviertan para lograr mayor o igual utilidad, mayor sera la eficiencia.

Segun DAavila et al. (2022) las dimensiones consideradas para medir la

variable productividad laboral son:
Eficiencia
Metas de la empresa

Desempefio
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3.1.3. Operacionalizacién de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Clima laboral El clima laboral  La variable Clima Autorrealizacion Realizacion 1-10 Escala
es el conjunto de Laboral se personal Likert de 5
percepciones de  evaluo a traves Satisfaccion puntos
un equipo sobre de medicion de Reconocimiento
el entorno fisicoy las dimensiones: Supervision Desempefio 11-20 Escala
humano en el que Autorrealizacion Metas Likertde 5
trabajan, revelan Supervision Fortalezas y puntos
lo que sucede Involucramiento debilidades
internamente laboral Conocimiento
como los Condiciones Involucramiento Trabajo en 21 - 30 Escala
procesos, los laborales laboral equipo Likert de 5
tipos de Comunicacion, Compromiso puntos
personas, la empleando un Identidad
comunicacion, la  cuestionario y Condiciones Espacio laboral 31-40 Escala
infraestructura y una escala laborales Recursos Likert de 5
el ejercicio del  ordinal de Likert. puntos
poder fuera de Comunicacién Relaciones 41 -50 Escala
los ?mpleados. Libertad Likert de 5
(Macias y Vanga, Informacién puntos
2021)
Eficiencia Rendimiento 1-5
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Productividad  La productividad La variable Capacidad Escala
laboral busca medir los Productividad Tiempo Likert de 5
resultados de la Laboral se puntos
eficiencia deluso  evalu6 a través Metas de la Compromiso 6-10 Escala
adecuado de los de la medicion empresa Motivacion Likert de 5
recursos. de las puntos
Mientras menos dimensiones: Desempefio Satisfaccion 11 - 15 Escala
recursos se Eficiencia laboral Likert de 5
inviertan para Metas de la Iniciativa puntos
lograr mayor o empresa
igual utilidad, Desempefio,
mayor sera la empleando para
eficiencia. (Juez, ello un

2020)

cuestionario con
una escala de
medicion ordinal
de Likert.

Fuente: Elaboracién propia
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3.2 POBLACION Y MUESTRA
Poblacion

La poblacion se refiere al grupo de individuos o elementos que tienen
una estrecha relacion con las variables de estudio que se busca medir e
investigar (Espinoza et al., 2023). La poblacién en la presente investigacion
fue finita es decir puede medirse y es limitado, y estuvo representado por 35
docentes, auxiliares y personal administrativo de la I.E.P. Mi pequefio Hogar

de la ciudad de Ica.
Muestra

La muestra se define como parte de una poblacién de investigacion
destinada a la medicion (Espinoza, et al., 2023). En el presente estudio la
muestra es de 35 docentes, auxiliares y personal administrativo de la I.E.P. Mi
pequefio Hogar de la ciudad de Ica. Se empled un censo a toda la poblacion

como parte del proceso de la toma de datos para el analisis estadistico.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. Técnicas

Para la recolecciéon de datos se manejo la técnica de la Encuesta.
Segun Arias et al. (2022) la encuesta es un método que se realiza a través de
un instrumento conocido como cuestionario, esta orientado exclusivamente a
individuos y ofrece datos acerca de sus puntos de vista, conductas o
percepciones, permite obtener resultados tanto cuantitativos como
cualitativos, enfocandose en cuestiones previamente establecidas con una
secuencia légica y un sistema de respuestas graduado, principalmente se

recolectan datos numéricos.

A través de la encuesta se pudo obtener los datos cuantitativos, en
referencia al clima laboral y productividad laboral de los trabajadores de la
I.E.P. Mi pequefio Hogar, en la ciudad de Ica, en el periodo 2024.
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3.3.2. Instrumentos

Los instrumentos empleados fueron los cuestionarios. Segun Tejero
(2021) un cuestionario es un método de recoleccion de datos estructurado,
que se realiza a través de la respuesta a una serie de preguntas
preestablecidas, las cuales se distribuyen de manera uniforme a todos los
participantes del estudio. Los cuestionarios pueden ser completados de
manera autbnoma por cada participante o pueden gestionarse de manera
indirecta, donde un encuestador previamente capacitado registra las
respuestas proporcionadas por cada uno de ellos. El cuestionario es el

instrumento utilizado cuando se llevan a cabo encuestas.

Para la medicion del Clima Laboral se utiliz6 el cuestionario
denominado Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004) tomado de su
Manual de clima laboral. El cuestionario consta de 50 items, miden 5
dimensiones: Autorrealizacion, supervision, involucramiento laboral,
condiciones laborales, y comunicacion. La escala de respuesta fue tipo Likert
de cinco puntos: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),

Siempre (5).

Para la medicidon de la Productividad Laboral se utilizo el cuestionario
de Productividad Laboral de las autoras Miranda y Guerra (2023) tomados de
su tesis titulado “La inteligencia emocional y su relacion con la productividad
de los trabajadores en empresas de la industria quimica manufacturera en
Lurin, al 2023”. El cuestionario consta de 15 items en base a 3 dimensiones
del autor Davila et al. (2022): Eficiencia, metas de la empresa, y desempeiio.
La escala de respuesta fue tipo Likert de cinco puntos: Nunca (1), Casi nunca

(2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

3.4 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

En una fase inicial, para propoésitos académicos, se necesito el permiso
de la Gerencia General de la I.E.P. Mi Pequefio Hogar para llevar a cabo el

proceso de evaluacion al personal correspondiente al afio 2024. Después, se
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levanté la informacion necesaria empleando los cuestionarios que se
distribuyeron de manera virtual entre los participantes. Se comunico a los
participantes sobre la naturaleza de la investigacion y se asegurd que los
datos obtenidos fueron de forma confidencial. Finalmente, se les envid por
email el enlace para acceder a los cuestionarios virtuales, esto permitio a los
participantes responder a ambos cuestionarios de acuerdo a su tiempo

disponible.

Una vez tabulados y comprobada la integridad de los datos se procedio
al andlisis estadistico presentandose los resultados en tablas de frecuencias,

diagramas de barras y/o circulares.

Posteriormente se efectué el andlisis estadistico inferencial, que
permiti6 determinar la correlacion de las variables y dimensiones y la
contrastacion de las hipdtesis. Los resultados obtenidos se analizaron y
discutieron a la luz de las teorias existentes y de los resultados de estudios

previos.

3.5 ASPECTOS ETICOS

El desarrollo de este estudio requirié el permiso del director la I.E.P. Mi
pequefio Hogar, quien expresd su aprobacién para llevar a cabo la
investigacion dirigida a los trabajadores de la institucién. Ademas, la
implicacion de los trabajadores fue completamente voluntaria, con

conocimiento previo.

Los riesgos para los participantes fueron inexistentes y los resultados
generaron beneficios tanto para los empleados como para la institucion. En
todo momento, se aseguro la integridad cientifica, honestidad, imparcialidad y
transparencia, previniendo el plagio, la falsedad y la modificacién de la
informacion. Ademas, los resultados se mostraron de manera exacta e

integral.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

41 RESULTADOS

4.1.1. Analisis Descriptivo
Los resultados del analisis de confiabilidad y del andlisis de las

variables del estudio son los que se muestran a continuacion.

4.1.1.1. Analisis de Confiablidad

Se utilizé el analisis del coeficiente alfa de Cronbach para determinar
la confiabilidad de los instrumentos de medicion utilizados en el estudio. El
analisis se realiz6 mediante el software estadistico Spss, reconocido en el
campo de la estadistica por su precision y versatilidad. Para la interpretacion
de los resultados obtenidos, se tom6 como referencia los niveles propuestos
por Ruiz (2011) segun se observa en la Tabla 1.

Tabla 1

Niveles de confiabilidad Alfa de Cronbach

Rangos Confiabilidad
0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Nota: Tabla de confiabilidad Alfa de Cronbach segun Ruiz (2011).
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La Tabla 2 muestra el analisis de confiabilidad del instrumento
completo. El coeficiente resultante es 0,966, lo que muestra un nivel muy alto
de confiabilidad. Este resultado demuestra la robustez del instrumento y su
capacidad para medir de manera precisa y consistente las variables en

estudio.
Tabla 2

Confiabilidad del instrumento completo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.926 65

La Tabla 3 muestra el andlisis de confiabilidad del instrumento para
medir el clima laboral denominado Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma
(2004). EIl coeficiente resultante es 0,962, lo que indica una muy alta
confiabilidad. Este resultado demuestra la robustez del instrumento y su

capacidad para medir de manera precisa y consistente la variable en estudio.
Tabla 3

Confiabilidad del Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.962 50
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La Tabla 4 muestra el analisis de confiabilidad del instrumento para
medir la productividad laboral denominado Cuestionario de Productividad
Laboral de las autoras Miranda y Guerra (2023). El coeficiente resultante es
0,872, lo que indica una muy alta confiabilidad. Este resultado demuestra la
robustez del instrumento y su capacidad para medir de manera precisa y

consistente la variable en estudio.
Tabla 4

Confiabilidad de la Productividad Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.872 15

4.1.2. Analisis de Variables
A continuacion se detalla el analisis de las variables de Clima laboral y
de Productividad laboral, asi como el andlisis de cada dimensién de la variable

Productividad laboral: Eficiencia, metas de la empresa y desempeiio.
Analisis de la variable Clima Laboral

Con base en los resultados del analisis de la variable clima laboral
mostrado en la Tabla 5y Figura 1, se observo que el 77% de los encuestados
(correspondiente a 35 empleados) consideraron el clima laboral como bueno
el 23% de los encuestados consideraron el clima laboral como regular, y 0%

lo consideraron como malo.
Tabla 5

Anaélisis de la variable Clima Laboral

Clima Laboral f %
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50 - 117 0 0,0 Malo

118 — 185 8 22,9 Regular
186 - 250 27 77,1 Bueno
Total 35 100%
Figura 1

Analisis de la variable Clima Laboral.

Porcentaje

Regular Bueno

Clima Laboral

Andlisis de la variable Productividad Laboral

Con base en los resultados del analisis de la variable Productividad

laboral mostrado en la Tabla 6 y Figura 2, se observé que el 77% de los
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encuestados (correspondiente a 35 empleados) consideré la productividad

laboral como buena, el 23% de los encuestados consideré la productividad

laboral como regular, y 0% lo consideraron como malo.

Tabla 6

Analisis de la variable Productividad Laboral

Productividad Laboral f %
15-35 0 0,0 Malo
36 — 56 8 22,9 Regular
57 -75 27 771 Bueno
Total 35 100%
Figura 2

Analisis de la variable Productividad Laboral.

Porcentaje

Regular Bueno

Productividad Laboral

Analisis de la dimension de Productividad Laboral: Eficiencia

Con base en los resultados del analisis de

la dimensién Eficiencia

mostrado en la Tabla 7 y Figura 3, se observo que el 71% de los encuestados
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(correspondiente a 35 empleados) considerd la dimensiéon Eficiencia como
buena, el 29% de los encuestados consideré la dimension Eficiencia como

regular, y 0% lo consideraron como malo.
Tabla 7

Analisis de la Dimensioén: Eficiencia

Eficiencia f %
5-12 0 0,0 Malo
13-20 10 28,6 Regular
21-25 25 71,4 Bueno
Total 35 100%
Figura 3

Anaélisis de la Dimensioén: Eficiencia.

Porcentaje

Regular Bueno

Eficiencia

Andlisis de la dimensién de Productividad Laboral: Metas de la

empresa
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Con base en los resultados del analisis de la dimension Metas de la
empresa mostrado en la Tabla 8 y Figura 4, se observé que el 63% de los
encuestados (correspondiente a 35 empleados) considerd la dimensién Metas
de la empresa como buena, el 37% considerd la dimensiébn Metas de la

empresa como regular, y 0% lo consideraron como malo.
Tabla 8

Analisis de la Dimension: Metas de la empresa

Metas de la empresa f %
5-12 0 0,0 Malo
13-20 13 37,1 Regular
21-25 22 62,9 Bueno
Total 35 100%
Figura 4

Analisis de la Dimension: Metas de la empresa.

&0

40

Porcentaje

20

Regular Bueno

Metas de la empresa

Andlisis de la dimensién de Productividad Laboral: Desempefio
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Con base en los resultados del analisis de la dimensiéon Desempefio
mostrado en la Tabla 9 y Figura 5, se observo que el 60% de los encuestados
(correspondiente a 35 empleados) considero la dimensién Desempefio como
buena, el 40% lo consider6 como regular, y 0% lo consideraron como malo.

Tabla 9

Analisis de la Dimension: Desempefio

Desempeiio f %
5-12 0 0,0 Malo
13-20 3 8,6 Regular
21-25 32 91,4 Bueno
Total 35 100%

Figura 5

Analisis de la Dimension: Desempefio.

Porcentaje

Regular Bueno

Desempenfo

4.1.2. Analisis Inferencial
En cuanto al analisis inferencial, este estudio utilizé el analisis de

correlacion de Spearman para calcular la relacion entre las variables del Clima
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laboral y la variable Productividad laboral, y para determinar la relacion entre
las dimensiones Eficiencia, metas de la empresa y desempefio, y la variable
Clima Laboral. Se utilizé el coeficiente Rho de Spearman debido a que se
utilizé una escala Likert que es la adecuada para datos no normales y
ordinales. La Tabla 10 utiliza como referencia a Valderrama (2019) para

evaluar los resultados del coeficiente de correlacion.
Tabla 10

Interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor de Rho de Spearman Significado
-1 Correlacion negativa perfecta
-0.9 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacién negativa débil
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 No existe Correlacion
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1 Correlacién positiva perfecta

Nota: Tabla de Interpretacion de coeficiente de correlacion segun Valderrama
(2019)

4.1.2.1. Analisis de Correlacién
Los resultados de la Tabla 11 muestra que existe una correlacion

positiva media entre las variables de Clima laboral y Productividad laboral,
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alcanzando un valor de Rho de Spearman de 0,594 y un nivel

estadisticamente significativo de 0,000.
Tabla 11

Correlacion Hipotesis General

Productividad
Laboral
Rho de 0.594**
. Spearman
Clima
Laboral Valor p ,000
N 35

Los resultados de la Tabla 12 muestra que existe una correlacion
positiva media entre la variable de Clima laboral y la dimensién eficiencia,
alcanzando un valor de Rho de Spearman de 0,721 y un nivel

estadisticamente significativo de 0,000.
Tabla 12

Correlacion Hipdtesis Especifica 1

Eficiencia
Rho de 0.721**
. Spearman
Clima
Laboral Valor p ,000
N 35

Los resultados de la Tabla 13 muestra que existe una correlacion

positiva media entre la variable de Clima laboral y la dimension Metas de la
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empresa, alcanzando un valor de Rho de Spearman de 0,596 y un nivel

estadisticamente significativo de 0,000.
Tabla 13

Correlacion Hipotesis Especifica 2

Metas de la empresa

Rho de

0.596**
. Spearman
Clima
Laboral Valor p ,000
N 35

Los resultados de la Tabla 14 muestra que existe una correlacion
positiva media entre la variable de Clima laboral y la dimensién Desempefio,
alcanzando un valor de Rho de Spearman de 0,522 y un nivel

estadisticamente significativo de 0,001.
Tabla 14

Correlacion Hipdtesis Especifica 3

Desempeiio
Rho de 0 520%*
) Spearman
Clima
Laboral Valor p ,001
N 35
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4.1.2.2. Matriz de Contrastacion de Hipotesis

LaTabla1l5 muestra la matriz de comparacion de hipotesis.
Se analiza en detalle la prueba de la hipétesis general (Hg) asi como la
prueba de las hipotesis especificas (Hel a He3).

Tabla 15

Matriz de contrastacion de Hipotesis

Hipotesis Path Rho P-valor Aceptada Direccion
Hg CL— PL 0.594 <0.001 Si Positiva
He1 CL—-E 0.721 <0.001 Si Positiva
He2 CL —» ME 0.596 <0.001 Si Positiva
He3 CL->D 0.522 <0.001 Si Positiva

Con base en los resultados obtenidos, en este estudio se aceptan las

hipotesis tanto general como especificas.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 DISCUSION

Se discutiran los resultados obtenidos de la investigacion entre las
variables Clima Laboral y Productividad Laboral, y a su vez entre las
dimensiones de la Productividad Laboral: Eficiencia, metas de la empresa, y
desemperio con la variable Clima Laboral, realizada en la institucion educativa

Mi Pequefio Hogar.

A continuacion, la Tabla 16 muestra los resultados de comparaciones
entre el andlisis de coeficiente Alfa de Cronbach y los estudios previos

mencionados en los antecedentes del Capitulo 2.

Tabla 16

Comparativa Alfa de Cronbach con los antecedentes.

Trabajos de Clima Productividad Instrumento
investigacion Laboral Laboral Global
Presente estudio 0.962 0.872 0.966
Lam (2022) 0.739 0.651 0.782

Gonzales (2022) e
Andrade (2022)
Galindo (2022) 0.984 0930
Aguilar y Avila (2023)
Caisaetal. (2022)  — 0.961
Céardenasy Vidal (2022) -
Mussé y Murillo (2020)

En el presente estudio, el coeficiente Alfa de Cronbach para la variable
Clima Laboral fue de 0.962, superando los valores de confiabilidad obtenidos

por Lam (2022) pero siendo inferior a lo reportado por Galindo (2022).
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En referencia al instrumento de Productividad Laboral, el presente
estudio tuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.872, sobrepasando los
valores de confiabilidad obtenidos por Lam (2022) pero siendo inferior a lo
reportado por Galindo (2022).

En lo que respecta al instrumento global y a los datos de
investigaciones previas, la presente investigacion obtuvo un coeficiente Alfa
de Cronbach de 0.966, el cual es superior a los coeficientes obtenidos por
Lam (2022) y Caisa et al. (2022).

En cuanto al analisis de las variables, con relacion a la variable Clima
Laboral, segun lo mostrado en la Tabla 5 y Figura 1, se observa que un 0%
percibe el clima laboral como malo, lo que podria significar que el ambiente
laboral no les resultaria negativo. Asimismo, el 23% de los encuestados
consideraron el clima laboral como regular. Este resultado indicaria que mas
de una quinta parte de los trabajadores percibe insuficiencias en su entorno
fisico y humano en el que trabajan, lo que podria estar relacionado con las
condiciones laborales y comunicacion, pudiendo impactar negativamente en
la productividad laboral. Por otro lado, el 77% lo calificaron como buena, lo
gue podria indicar que la mayoria percibe el ambiente laboral donde trabajan
de manera positiva, por lo que podrian involucrarse y contribuir positivamente

en la productividad.

En cuanto a la variable Productividad Laboral, el analisis se muestra en
la Tabla 6 y Figura 2, observandose que el 0% de los encuestados percibieron
a la productividad laboral como malo. Asimismo, el 23% de los encuestados
considero la productividad laboral como regular. Esta proporcion indica que
cerca de la cuarta parte de los trabajadores consideran que no estarian
alcanzando niveles 6ptimos de productividad y con ello la organizacién podria
ver comprometido el logro de los resultados deseados, lo que podria estar
relacionado con el ambiente laboral donde se desempefian. Por otro lado, el

77% lo calificaron como buena, lo que significa que la mayoria percibe la
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productividad laboral positivamente pudiendo contribuir a las metas de la

institucion en un ambiente de trabajo sano, y mejorando los resultados.

En referencia a la dimension Eficiencia, cuyo analisis se observa en la
Tabla 7 y Figura 3, los resultados revelan que el 0% de los encuestados
perciben la dimension Eficiencia como malo, lo que indicaria que los
trabajadores se desempefian de forma adecuada. Asimismo, el 29% de los
encuestados consideré la dimension Eficiencia como regular, lo que indica
que estarian cumpliendo los objetivos regularmente lo que podria relacionarse
con la falta de recursos y ambiente laboral. Por otro lado, el 71% lo calificaron
como buena, mostrando que la mayoria de trabajadores son eficientes en su
labor en la institucion, y pueden desarrollarse con los recursos que tiene

disponible.

En referencia a la dimension Metas de la empresa, cuyo analisis se
observa en la Tabla 8 y Figura 4, los resultados revelan que el 0% de los
encuestados perciben la dimension Metas de la empresa como malo, por lo
que perciben que estarian cumpliendo con las metas de la institucion.
Asimismo, el 37% de los encuestados consider6 la dimension Metas de la
empresa como regular, lo que indica que mas de la tercera parte de los
trabajadores consideran que estan cumpliendo las metas de la institucion de
forma regular, es decir realizando las actividades, pero éstas no serian
Optimas, pudiendo asi impactar en la productividad de la institucion y
competitividad. Por otro lado, el 63% lo calificaron como buena, significando
que la mayoria de trabajadores estarian motivados para completar el trabajo
en el menor tiempo posible, lo cual es importante en el cumplimiento de metas

de la productividad de la institucién.

En referencia a la dimension Desempefio, cuyo analisis se observa en
la Tabla 9 y Figura 5, los resultados revelan que el 0% de los encuestados
perciben la dimension Desempefio como malo, lo que podria significar que
ningun trabajador percibe un mal desempefio. Asimismo, el 40% de los

encuestados consideré la dimensibn Desempefio como regular, lo que
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indicaria que los trabajadores estarian desempefandose de forma regular, no
accionando 6ptimamente a alcanzar las metas marcadas, pudiendo darse por
la falta de apoyo y motivacion en la institucién, lo que afectaria la productividad
de la institucion. Por otro lado, el 60% lo calificaron como buena, lo que
significaria que la mayoria de trabajadores estaria cumpliendo con los
objetivos de la institucion desempefiandose mejor, lo que seria beneficioso

para el ambiente laboral y la productividad.

Con respecto a los resultados del andlisis inferencial, la siguiente Tabla
17 muestra la comparacion entre resultados logrados en el presente estudio

contrastadas con las investigaciones anteriores.
Tabla 2

Contrastacion de correlaciones con los antecedentes.

Clima Clima Clima Clima

_ Laboral Laboral Laboral Laboral
Trabajos de
investigacion o o .
Productividad Eficiencia Metas dela Desempefio

Laboral empresa

Presente Estudio 0.594 0.721 0.596 0.522
Lam (2022) 0.456 - e e
Gonzales (2022) 0.166 - e
Andrade (2022) 0.469 e
Galindo (2022) 0.862 0.751 - e
Aguilar y Avila (2023) 0.796 e e e
Caisa et al. (2022) 0.745 = e e
Cardenas y Vidal (2022) 0.045 e e
Musso6 y Murillo (2020) 0901 = e e e

En cuanto a la Hipoétesis General, que evalla la relacion entre el Clima

Laboral y la Productividad Laboral, conforme los resultados presentados en la
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Tabla 17 se observa un coeficiente de correlacion de 0.594 lo que significa
una correlacion positiva media. Este resultado es superior a lo encontrado por
Lam (2022) quien obtuvo una correlacion de 0.456, y también supera los
valores logrados por Gonzales (2022) con 0.166, Andrade (2022) con 0.469,
y Céardenas y Vidal (2022) con 0,045. Sin embargo, es inferior a lo encontrado
por Galindo (2022) quien obtuvo una correlacion alta de 0.862, Aguilar y Avila
(2023) con 0.796, Caisa et al. (2022) con 0.745, y Musso y Murillo (2020) con
0.901. Estos resultados indican que el Clima laboral esta asociado a la
Productividad laboral en los trabajadores de la I.E.P. Mi Pequefio Hogar, lo
cual indica que el clima laboral tiene una influencia en la productividad laboral
y que una mejora en el clima laboral impactara de manera positiva en la

productividad laboral.

Mejorar el clima laboral de la institucion implica trabajar en la
autorrealizacion de los trabajadores asegurando que conozcan como pueden
crecer en la institucion con oportunidades en una linea de carrera, que
obtengan la informacion necesaria para realizar sus actividades y conozcan
los niveles de desempefio con los que seran evaluados; ademas implica
preocuparse por disefiar un adecuado proceso de supervision estableciendo
procesos y metas claras a ser alcanzadas por los trabajadores las cuales
deberan ser evaluadas apoyandolos continuamente en su mejora; lograr un
adecuado involucramiento laboral a través de fomentar el trabajo en equipo
con talleres y capacitaciones; también implica preocuparse por asegurar unas
condiciones laborales adecuadas donde los empleados cuenten con
apropiados espacios de trabajo con la infraestructura, equipamiento,
iluminacién y ventilacion adecuada. Por Uultimo, preocupandose por la
comunicacién, fomentando una mejor comunicacion interna sobre la definicion

de vision, misidon y valores en la institucion.

En cuanto a la Hipotesis Especifica 1 que determina la relacion entre
el Clima Laboral y la dimension Eficiencia observado en la Tabla 17, el estudio

alcanz6é un coeficiente de correlacién de 0.721, indicando una correlacién
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positiva media. Este resultado se compara con el valor de coeficiente
reportado por Galindo (2022) con 0.751. Estos resultados indican que una
mejora en el Clima laboral mejora la eficiencia, siendo que en un mejor entorno
permitirian la utilizacion correcta de los recursos existentes para llevar a cabo

las actividades, de manera que puede llevar a la mejora de los procesos.

Estos resultados donde se evidencia una correspondencia positiva
entre el clima laboral y la eficiencia, recalcan que una mejora en el clima
laboral impactara de manera positiva en la eficiencia de los trabajadores,
significando que se debe tener en cuenta cada perfil del trabajador en cuanto
a su rendimiento, capacidades de los trabajadores, y tiempo relacionado a la
resolucion de tareas. Conforme los resultados de la investigacion los
directores deberan especificar claramente las funciones de los trabajadores
asegurandose que estén claras para ellos, debe de asegurarse que las metas
y objetivos de las diferentes areas funcionales y de la institucion sean
conocidas y entendidas, ademas de asegurarse de una adecuada
comunicacién interna prestando atencion al contenido del mensaje y a los

canales para su difusién.

En cuanto a la Hipétesis Especifica 2 que determina la relacion entre el
Clima Laboral y la dimensién Metas de la empresa observado en la Tabla 17,
el estudio alcanz6 un coeficiente de correlacion de 0.596, indicando una
correlacion positiva media. Estos resultados indican que una mejora en el
Clima laboral impactara de forma positiva en las metas de la institucion. Los
trabajadores en un adecuado clima laboral desarrollaran mejor sus

capacidades para cumplir con las metas propuestas de la institucion.

Estos resultados permitiran a los directivos adoptar decisiones para
contribuir en el desarrollo y mejora continua de la institucioén, siendo necesario
que se revise constantemente las metas planteadas y de ser el caso
establecer nuevas metas. Esto implica, ademas, que los directivos puedan

reconocer publicamente sus logros lo cual incidira directamente en su
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motivacion, asi como brindar las condiciones laborales necesarias como un
adecuado entorno de trabajo, horario laboral, salario y vacaciones para que
los trabajadores puedan cumplir con los objetivos y/o metas establecidos por

la institucion.

En cuanto a la Hipétesis Especifica 3 que determina la relacion entre el
Clima Laboral y la dimensién Desempefio observado en la Tabla 17, el estudio
alcanz6 un coeficiente de correlacion de 0.522, indicando una correlacion
positiva media. Estos resultados indican que una mejora en el Clima laboral
impacta de forma positiva en el desempefio de los trabajadores. Los
trabajadores en un clima laboral satisfactorio, lograrian desempefarse

adecuadamente aumentando la productividad de la institucion.

Los resultados implican que la institucion debe preocuparse en trabajar
en la satisfaccion de los trabajadores fomentando dinamicas con feedback
continuo que puedan motivarlos en su labor diaria, y asi ellos mismos puedan
buscar soluciones si ocurriesen problemas, lo que lograria aumentar el

desempeiio de los trabajadores, y consecuentemente la productividad.

5.2 CONCLUSIONES

Primera: Con relacion al objetivo general y los resultados obtenidos en
el presente estudio, se determind que existe una correlacién positiva media
con un valor de Rho de Spearman de 0.594 y un nivel estadisticamente
significativo de 0,000 entre las variables Clima Laboral y Productividad Laboral

en la I.LE.P. Mi Pequefio Hogar.

Segunda: Con relacion con el primer objetivo especifico y los
resultados obtenidos en el presente estudio, se determind que existe una
correlacion positiva media con un valor de Rho de Spearman de 0.721 y un
nivel estadisticamente significativo de 0,000 entre el Clima Laboral y la

dimensidn eficiencia en la I.E.P. Mi Pequefio Hogar.
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Tercera: Con relacion con al segundo objetivo especifico y los
resultados obtenidos en el presente estudio, se determiné que existe una
correlaciéon positiva media con un valor de Rho de Spearman de 0.596 y un
nivel estadisticamente significativo de 0,000 entre el Clima Laboral y la

dimensién metas de la empresa en la |.E.P. Mi Pequefio Hogar.

Cuarta: Con relacion con al tercer objetivo especifico y los resultados
obtenidos en el presente estudio, se determiné que existe una correlacion
positiva media con un valor de Rho de Spearman de 0.522 y un nivel
estadisticamente significativo de 0,001 entre el Clima Laboral y la dimension

desemperio en la |.E.P. Mi Pequefio Hogar.

5.3 RECOMENDACIONES

Primera: Dada la correlacion positiva y media entre las variables Clima
Laboral y Productividad Laboral observada en los trabajadores de la I.LE.P. Mi
Pequefio Hogar, se recomienda al area administrativa y area pedagogica
implementar una linea de carrera que considere la autorrealizacion de los
trabajadores de manera que puedan conocer la forma en la que puedan crecer
profesionalmente en la Institucion. Ademas, disefiar un adecuado proceso de
supervision estableciendo procesos y metas claras a ser alcanzadas por los
trabajadores las cuales deberan ser evaluadas y comunicadas. Fomentar el
trabajo en equipo con talleres y capacitaciones, para lograr un adecuado
involucramiento laboral. Asegurar unas condiciones laborales adecuadas
donde los empleados cuenten con apropiados espacios de trabajo con la
infraestructura, equipamiento, iluminacion y ventilacion adecuada. Por ultimo,
fomentar una mejor comunicacion interna sobre la definicion de vision, mision

y valores en la institucion.

Segunda: En base a los resultados donde se observan una correlacién
media entre Clima laboral y Eficiencia, se recomienda al area de
administracion y area pedagogica establecer y especificar claramente las

funciones y responsabilidades de los trabajadores asegurandose que estén
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claras para ellos, y practicando una adecuada comunicacion interna con

especial atencion al contenido del mensaje y a los canales para su difusion.

Tercera: Considerando los resultados entre Clima laboral y Metas de
la empresa, se recomienda al area administrativa y area pedagogica revisar y
actualizar constantemente las metas y objetivo. Asimismo, reconocer
publicamente los logros de los trabajadores lo cual incidira directamente en su
motivacion. Especial atencion debera tenerse para asegurar las condiciones
laborales necesarias que implican un adecuado entorno de trabajo, horario
laboral, salario y vacaciones para que los trabajadores puedan cumplir con los

objetivos y/o metas establecidos por la institucion.

Cuarta: En base a los resultados donde se observan una correlacion
media entre Clima laboral y Desempefio, se recomienda al area administrativa
y area pedagogica fomentar dinamicas con retroalimentacion continua de
modo que los trabajadores tengan una motivacién en su labor diaria, y asi
ellos mismos puedan tomar iniciativas para proponer e implementar

soluciones que mejoren el desempeiio y consecuentemente la productividad.
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ANEXOS

Anexo N° 1. Matriz de consistencia

productividad laboral en la
I.LE.P. Mi Pequefio Hogar,
lca — 20247

2.Problemas Especificos:
PE1l: ¢Qué relacion existe
entre clima laboral vy
eficiencia en la I.LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica -
20247

PE2: ¢Qué relacion existe
entre clima laboral y metas
de la empresa en la IL.E.P.
Mi Pequeiio Hogar, Ica —
20247

PE3: ¢Qué relacion existe
entre clima laboral vy
desempeiio en la I.LE.P. Mi

productividad laboral en la
I.E.P. Mi Pequefio Hogar,
Ica — 2024.

2. Objetivos especificos:

OEL1: Determinar la relacion
del clima laboral con
eficiencia en la LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 2024.
OE2: Determinar la relacion
del clima laboral con metas
de la empresa en la |.LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 2024.
OE3: Determinar la relacion
del clima laboral con
desempeiio en la LLE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 2024.

productividad laboral en la
I.E.P. Mi Pequeiio Hogar, Ica
- 2024

2. Hipotesis especificas:
Existe relacién significativa
entre clima laboral y eficiencia
en la LLE.P. Mi Pequefio
Hogar, Ica — 2024.

Existe relacién significativa
entre clima laboral y metas de
la empresa en la LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 2024.
Existe relacién significativa
entre clima laboral vy
desempeiio en la LE.P. Mi
Pequefio Hogar, Ica — 2024.

Autorrealizacion
Supervision
Involucramiento
laboral
Condiciones
laborales
Comunicacion

Variable 2:
Productividad
Laboral
Dimensiones:
Eficiencia
Metas
empresa
Desempefio

de la

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E | METODOLOGIA
INDICADORES
1. Problema General: 1. Objetivo general: 1. Hipotesis General: Variable 1: Clima | 1.Enfoque:
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion del | Existe relacion significativa | Laboral Cuantitativo
clima laboral y |clima laboral con la|entre clima laboral vy | Dimensiones: 2.Disefio

metodoldgico:
No experimental

3.Tipo de
investigacion:
Aplicada
4.Poblacion: 35

colaboradores.
5.Técnicas e
instrumentos:
Encuesta y
Cuestionario
6.Técnicas para
el procesamiento
y andlisis de la
informacion:
SPSS - Microsoft
Excel.
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Pequeiio Hogar, Ica -
20247




Anexo N° 2. Instrumentos
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Para el presente estudio se utilizara el cuestionario denominado Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004) tomado de su Manual de clima
laboral. El cuestionario consta de 50 items, miden 5 dimensiones:
Autorrealizacidn, supervision, involucramiento laboral, condiciones laborales,

y comunicacion.

Clima Laboral
D1 Autorrealizacion 1 2 3 4 5

Nunca | Casi A Casi | Siempre
nunca | veces | siempre

1. Existe oportunidad de
progresar en la empresa

2. Se siente comprometido
con el éxito en la
organizacion.

3. El superior brinda apoyo
para superar los obstaculos
gue se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

5. Los compairieros de trabajo
cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el
éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura
sus niveles de logro en el
trabajo.

8. En la organizacion, se
mejoran continuamente los
meétodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacién
fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo
son retadores.

D2 Supervision
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11. Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo.

12. Cada empleado se
considera factor clave para el
éxito de la organizacion.

13. La evaluacion que se hace
del trabajo ayuda a mejorar la
tarea.

14. En los grupos de trabajo,

existe una relaciéon
armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16. Se valora los altos niveles
de desempefio.

17. Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

18. Se recibe la preparacién
necesaria para realizar el
trabajo.

19. Existen suficientes
canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien
integrado.

D3 Involucramiento laboral

21. Los supervisores
expresan reconocimiento por
los logros.

22. En la oficina, se hacen
mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del
puesto estdn claramente
definidas.

24. Es posible la interaccién
con personas de mayor
jerarquia.

25. Cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.
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26. las actividades en las que
se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal.

28. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control
de las actividades.

29. En la institucion, se
afrontan y superan los
obstaculos.

30. Existe buena
administracion de los
recursos.

D4 Condiciones laborales

31. Los jefes promueven la
capacitacién que se necesita.

32. Cumplir ~ con las
actividades laborales es una
tarea estimulante.

33. Existen normas vy
procedimientos como guias
de trabajo.

34. La institucién fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

35. La remuneracion es
atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el
desarrollo del personal.

37. Los productos y/o
servicios de la organizacion,
son motivo de orgullo del
personal.

38. Los objetivos de trabajo
estan claramente definidos.

39. El supervisor escucha los
planteamientos que se le
hacen.

40. Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision
de la institucion.

D5 Comunicacion
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41. Se promueve la
generacion de ideas creativas
0 innovadora.

42. Hay una clara definicion
de visién, mision y valores en
la institucion.

43. El trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos.

44. Existe colaboracion entre
el personal de las diversas
oficinas.

45. Se dispone de tecnologia
gue facilita el trabajo.

46. Se reconocen los logros
en el trabajo.

47. La organizacion es una
buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la
empresa.

49. Se conocen los avances
en otras areas de la
organizacion.

50. La remuneracién esta de
acuerdo al desempefio y los
logros.
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Para el presente estudio se utilizara el cuestionario de Productividad Laboral
de las autoras Miranda y Guerra (2023) tomados de su tesis titulado “La
inteligencia emocional y su relacion con la productividad de los trabajadores
en empresas de la industria quimica manufacturera en Lurin, al 2023”. El
cuestionario consta de 15 items en base a 3 dimensiones del autor Davila et

al. (2022): Eficiencia, metas de la empresa, y desempefio.

Productividad laboral
D1 Eficiencia 1 2 3 4 5

Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

1. Tengo el conocimiento
adecuado para desempefiar
las funciones de su puesto.
2. Cumplo con mi trabajo
haciendo uso racional y
adecuado de los recursos
de la organizacion.

3. Me adapto con facilidad a
los cambios de la
organizacion.

4. Realizo las labores que se
me asignan en el tiempo
requerido y sin errores.

5. Propongo mejoras sobre
los procesos y/o actividades
de su é&rea.

D2 Metas de la empresa

6. Cumplo con los objetivos
y/o metas establecidos por
la organizacion.

7. Colaboro con las
diferentes areas para el
crecimiento de la empresa.
8. A pesar de los problemas
gue puedan surgir en el
trabajo, hago lo posible para
cumplir con las metas de la
organizacion.

9. Participo activamente en
las reuniones de trabajo.
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10. He faltado a mis labores
por temas que no eran una
emergencia.

D3 Desempeiio

11. Estoy satisfecho
laborando dentro de su
organizacion.

12. Considero que mi
desempeiio dentro de la
organizacion es el ideal.

13. Al concluir las funciones
asignadas, busco nuevas
tareas para realizar sin que
se lo pidan.

14. Agrando un problema en
la organizacién, en vez de
buscar soluciones creativas.

15. No me esfuerzo Ilo
suficiente, porque pienso
gue no vale la pena.
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Anexo N° 3. Consentimiento informado

El propésito de este consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacién de la naturaleza de la misma, asi como

de su rol en ella como participantes.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas
en una encuesta, esta sera de caracter anénimo, donde en el caso de obtener

correos, estos se borraran luego de obtenida la muestra deseada.

La participacién en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ningan otro proposito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas

usando un namero de identificacion, por lo tanto, seran andnimas.

Este trabajo de investigacion sin su apoyo seria imposible de realizar, si elije
apoyarnos, dele clic en SIGUIENTE y no olvide por favor responder todas y
cada una de las preguntas, ya que es imprescindible para nuestra

investigacion.

Desde ya le agradecemos por su participacion.
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Anexo N° 4. Base de datos

V1: CLIMA LABORAL

AUTORREALIZACION

SUPERVISION

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

CONDICIONES LABORALES

COMUNICACION

Pl [P2 [P3|P4 |P5 [P6 [P7 |P8 | P9 P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 P35 | P36 | P37 | P38 [ P39 | P40 | P41 | P42 | PA3 | P44 | P45 | P46 | P47 | P48 | P49 | P50
1 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3
2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3
3 5 5 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4
4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5
5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3
6 4 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 3 4 4 3
7 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3
8 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4
9 4 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3
10 5 5 4 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3
11 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3
13 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 5
14 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 5
15 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5
16 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5
17 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5
18 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5
19 4 3 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5
20 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5
21 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4
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V2: PRODUCTIVIDAD LABORAL
METAS DE LA EMPRESA

P6

DESEMPENO

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

EFICIENCIA

P4 |P5

P3

P2

P1

10

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35
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11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
26

27

28

29

30
31

32

33

34
35

67



