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RESUMEN 

El presente estudio tiene como objetivo analizar el entorno de trabajo y su impacto 

en la eficiencia de los colaboradores en la empresa CODINSA, que opera en el sector de la 

construcción, ubicada en el distrito de Juliaca, región Puno, durante el año 2024. Este 

análisis se llevará a cabo utilizando un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental 

transversal. La investigación es de tipo aplicada, enfocada en resolver problemas específicos 

dentro de la organización. 

La población del estudio está constituida por todos los colaboradores de CODINSA, 

de los cuales se seleccionará una muestra representativa mediante técnicas de muestreo 

probabilístico estratificado, garantizando así la representatividad de los distintos 

departamentos y niveles jerárquicos dentro de la empresa. Los datos se recopilarán a través 

de encuestas estructuradas y validadas, que medirán las percepciones de los colaboradores 

sobre diversos aspectos del entorno de trabajo, tales como la comunicación interna, las 

relaciones interpersonales, el liderazgo, la motivación, y las condiciones de trabajo.   

Palabras claves: Entorno de trabajo, Sector de la construcción, Condiciones de 

trabajo, Estrategias organizacionales. 
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ABSTRACT  

This study aims to analyze the work environment and its impact on the efficiency of 

employees at CODINSA, a construction sector company located in the district of Juliaca, 

Puno region, during the year 2024. The analysis will be conducted using a quantitative 

approach and a non-experimental cross-sectional design. The research is applied in nature, 

focusing on solving specific problems within the organization. 

The study population consists of all employees of CODINSA, from which a 

representative sample will be selected using stratified probabilistic sampling techniques, 

ensuring the representation of different departments and hierarchical levels within the 

company. Data will be collected through structured and validated surveys, which will 

measure employees' perceptions of various aspects of the work environment, such as internal 

communication, interpersonal relationships, leadership, motivation, and working conditions. 

Keywords: Automation, Synchronization, Optimization, Supported Reservoirs, 

Application. 
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INTRODUCCIÓN  

Las organizaciones modernas, el entorno de trabajo se ha consolidado como un factor 

determinante en el desempeño de los colaboradores y, por ende, en la eficiencia general de 

las instituciones. La globalización, la transformación digital, y la creciente competitividad 

empresarial han obligado a las organizaciones a replantear no solo sus procesos productivos, 

sino también las condiciones en las que sus trabajadores desarrollan sus actividades. En ese 

sentido, el análisis del entorno laboral ha cobrado especial relevancia, al reconocerse su 

influencia directa en variables como la productividad, la motivación, el compromiso 

organizacional y la rotación del personal. 

Un entorno de trabajo no es simplemente un lugar físico para trabajar, sino que 

incluye una serie de elementos interconectados que se articulan entre sí: la comunicación 

interna, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y cultura organizacional y 

cuestiones psicosociales. Si gestionamos de la manera correcta estas dimensiones puede 

surgir un ambiente de trabajo positivo y los trabajadores serán más eficientes en sus tareas 

diarias. La racionalización del tiempo de trabajo puede reflejarse también en un clima 

organizacional saludable, abierto y orientado a resultados. Cuando el ambiente laboral se 

degrada o deteriora, el bienestar de los propios empleados se ve perjudicado 

inevitablemente. De igual modo, su satisfacción en el trabajo se resiente y todo el 

rendimiento, tanto en conjunto como de manera individual, se resiente. 

Varios estudios han demostrado que hay una correlación significativa entre las 

condiciones del ambiente laboral y la calidad del trabajo. Si los factores de reconocimiento, 

claridad sobre las funciones a desempeñar, apoyo por parte de los líderes y oportunidades 

de desarrollo profesional están presentes, aumentará el compromiso de los trabajadores y su 

disposición a lograr los objetivos institucionales. En este sentido, las organizaciones deberán 
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impulsar estrategias que les permitan evaluar y mejorar su propio entorno de trabajo como 

parte de una gestión integral de recursos humanos. 

El presente estudio tiene como propósito principal analizar el entorno de trabajo en 

la empresa CODINSA y evaluar su impacto en la eficiencia de los trabajadores. Para ello, 

se adoptará un enfoque metodológico mixto, que permita comprender tanto los aspectos 

cuantitativos como cualitativos de la relación entre estas variables. Los resultados permitirán 

formular recomendaciones orientadas a optimizar el entorno laboral y, con ello, contribuir 

al fortalecimiento del rendimiento organizacional.



 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

1. ASPECTOS GENERALES 

1.1. Descripción del problema 

El entorno de trabajo en las empresas del sector de la construcción, como CODINSA, 

ha sido objeto de diversas investigaciones que destacan su impacto en la eficiencia y 

productividad de los colaboradores. Un ambiente laboral negativo puede llevar a una baja 

motivación, aumento en la rotación de personal y reducción en la calidad del trabajo 

(Hernández, 2018; Gómez & Martínez, 2020). En CODINSA, la falta de comunicación 

efectiva, problemas en las relaciones interpersonales y condiciones laborales inadecuadas 

son áreas identificadas como potenciales fuentes de ineficiencia (Ramírez, 2023). Estos 

problemas pueden influir negativamente en la moral de los colaboradores y, por ende, en su 

rendimiento general. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema General: 

• ¿Cómo influye el entorno de trabajo en la eficiencia de los colaboradores de la 

empresa CODINSA en la región Puno en el año 2024? 

1.2.2. Problemas Específicos: 

• ¿De qué manera las condiciones físicas del entorno laboral afectan la eficiencia de 

los colaboradores en la empresa CODINSA en la región Puno en 2024? 



 

 

• ¿Cómo la relación interpersonal entre los colaboradores y los directivos impacta en 

la eficiencia de los colaboradores de la empresa CODINSA en la región Puno en 

2024? 

• ¿Cuál es el efecto de la motivación y las políticas de reconocimiento en la eficiencia 

de los colaboradores de la empresa CODINSA en la región Puno en 2024? 

1.3. Justificación del estudio 

La investigación es fundamental para mejorar el entorno de trabajo en CODINSA, 

dado que un ambito laboral positivo está directamente relacionado con el aumento de la 

eficiencia y productividad de los colaboradores (López & Ramírez, 2019). Identificar y 

abordar las áreas problemáticas puede llevar a una mayor satisfacción y compromiso de los 

colaboradores, lo que a su vez contribuye al éxito organizacional y a la reducción de costos 

asociados con la rotación de personal y errores en el trabajo (Gómez & Martínez, 2020). 

Además, los resultados de este estudio pueden servir como base para la implementación de 

estrategias de mejora en otras empresas del sector. 

1.3.1. Teórico 

La investigación sobre el entorno de trabajo y su impacto en la eficiencia de los 

colaboradores se fundamenta en varias teorías que destacan la importancia del entorno 

laboral en la productividad y el bienestar de los colaboradores. Entre estas, la teoría del 

entorno organizativo es central, ya que propone que el entorno de trabajo es una construcción 

multifacética que incluye aspectos como las políticas organizacionales, las prácticas el 

ejercicio del liderazgo, la calidad de la comunicación organizacional, la interacción entre los 

miembros del equipo, así como la manera en que los colaboradores perciben su ambiente 

laboral (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013). 

Un entorno organizacional refleja la percepción compartida de los colaboradores en 

cuanto a su entorno laboral. Es un fenómeno colectivo. Litwin y Stringer (1968) proponen 



 

 

que el entorno organizativo probablemente tenga un gran impacto en el estado de ánimo y 

comportamientos de su personal, que directamente afectar su capacidad para trabajar y 

rendimiento en el trabajo Er Herzberg (1959) presentaron una teoría que sugiere que las 

condiciones laborales, relaciones sociales y modo de supervisión son elementos cruciales de 

satisfacción en el trabajo, los cuales por supuesto también se transforman en mejores 

resultados finales. 

Los investigadores de CODINSA tienen que observar el contexto en términos de 

cómo estas variables se complementan e interponen. Por lo tanto, una revisión de la literatura 

teórica Obiejo es imprescindible en lo que respecta al trabajo y eficacia soma. El propósito 

de nuestro estudio es no sólo llamar la atención sobre esta cuestión clave (trabajo y eficacia) 

sino también ubicar estos dos conceptos en un contexto específico de la empresa CODINSA 

(Puno), Departamento de Puno para llegar a obtener formar más aplicable y práctica, 

nuestros resultados genéricos podrían presentar importantes planteamientos para otras 

empresas de la región que sean similares. También tendrían utilidad ciertos resultados en 

circunstancias comparables, ampliando así las contribuciones teóricas que esta investigación 

puede hacer para futuros estudios. 

1.3.2. Metodológico 

La elección de la metodología es un aspecto crucial en cualquier investigación, ya 

que determina la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos. En el caso del estudio 

titulado “Análisis del entorno de trabajo y su impacto en la eficiencia de los colaboradores 

en la empresa CODINSA en la región Puno 2024”, se opta por un enfoque cuantitativo, con 

un diseño no experimental de tipo correlacional. Esta metodología se selecciona 

cuidadosamente para abordar los objetivos de la investigación de manera precisa y 

sistemática. 



 

 

En este contexto, el trabajo científico no se limita a la descripción de lo que hay en 

CODINSA, sino que también intenta determinar si hay una correlación de mucho significado 

y estadístico con el desempeño laboral. Esto es esencial en cuanto a que intentamos descubrir 

si mejorar nuestro medio ambiente organizativo puede ser una estratégia efectiva para 

aumentar la productividad de empleados. 

1.3.3. Social  

La investigación sobre el entorno de trabajo y su impacto en la eficiencia de los 

colaboradores de la empresa CODINSA en la región Puno no solo es relevante desde un 

punto de vista académico y organizacional, sino también desde una perspectiva social. La 

calidad de vida laboral es un factor crítico hacia los colaboradores. La actitud misma y el 

esfuerzo la cotidianidad al cabo de los años influyen. Puede ser que el entorno laboral verale 

mañana aportes teóricos, entonces crea desconexión entre conocimientos y realidad. Si no 

comprendemos la relación entre (donde) él y la gente que está a su alrededor, entendamos 

un terreno vacío sin participación Laituanying el medio ambiente de la empresa está hecha 

por aneg designee' anh bukesaguo, como hace anotó hace cinco minutos alguien en 

aulapalser. 

Dicho de otro modo, comprender y mejorar el entorno de trabajo en las 

organizaciones puede tener un impacto positivo no sólo en la productividad, sino también a 

nivel cotidiano mismo para los colaboradores y las comunidades que los rodean.En primer 

lugar, el bienestar de los colaboradores es un componente esencial del desarrollo social y 

económico de cualquier región. Cuando los colaboradores experimentan un entorno de 

trabajo favorable, caracterizado por un ambiente de apoyo, respeto y motivación, no sólo 

mejoran su rendimiento laboral sino también se sienten más satisfechos y realizados en sus 

roles. Esto tiene efectos positivos sobre su vida en general, incluyendo mejores relaciones 



 

 

familiares, mayor participación comunitaria y una mejor salud mental y física. Por lo tanto, 

al estudiar PROPUESTAS DE MEJORA en el entorno de trabajo de CODINSA, la empresa 

puede contribuir en forma importante al bienestar general de sus empleados colaboradores 

y así mismoal desarrollo social en la costa sur del lago. 

Además, en un ámbito social más amplio, un buen entorno laboral se asocia con una 

rotación de personal menor, mermas por enfermedad y menor estrés relacionado con el 

trabajo: problemas que afectan no sólo a las empresas sino también a las familias y 

comunidades de colaboradores (Cooper & Cartwright, 1994). Cuando los colaboradores 

deben enfrentarse día tras día a un entorno laboral opresor, es más probable que 

experimenten fatiga emocional, estrés crónico-- y otros malos hábitos de salud que acaben 

repercutiendo en su vida familiar y social. Por lo tanto, hacer mejoras en el entorno de trabajo 

tiene la capacidad de aliviar estostipos de problemas promover un contexto social más 

saludable y equilibrado. 

Por último, este estudio tiene la posibilidad de incidir en políticas públicas y la 

conducta empresarial a nivel regional. Tal observación empírica podría establecer las bases 

del gobernador de trabajo mejor ambiental no sólo para CODINSA sino también para otras 

empresas de la zona. Esto puede traducirse en unas condiciones laborales más justas para 

Puno en conjunto, desde cuyo punto de vista claramente sería un paso por largo alcance y 

bienvenido que su gente estaría encantada de Artículos Relacionados (Rousseau & Fried, 

2001). 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo General: 

• Analizar el entorno de trabajo y su impacto en la eficiencia de los colaboradores en 

la empresa CODINSA en la región Puno durante el año 2024. 



 

 

1.4.2. Objetivos Específicos: 

• Identificar los factores del entorno de trabajo que predominan en la empresa 

CODINSA en la región Puno. 

• Evaluar el nivel de eficiencia de los colaboradores de la empresa CODINSA en 

relación con el entorno de trabajo. 

• Determinar la relación entre el entorno de trabajo y la eficiencia de los colaboradores 

en la empresa CODINSA. 

1.5. Importancia 

El análisis del entorno de trabajo y su influencia en la eficiencia de los trabajadores 

constituye un tema de vital relevancia en el ámbito organizacional contemporáneo. En un 

contexto donde las empresas buscan constantemente mejorar su competitividad, optimizar 

recursos y alcanzar altos niveles de productividad, comprender cómo las condiciones 

laborales afectan el desempeño del personal se convierte en un eje estratégico para la toma 

de decisiones y la implementación de políticas de gestión humana más efectivas. 

La razón de ser tan importante este estudio es que la esencia de cualquier entorno 

laboral no está sólo condicionada por cuán bien cada uno de sus miembros rinde en 

particular, sino que también afecta a la calidad en general del ambiente organizacional, en sí 

mismo. Así, en la medida en que un espacio de trabajo sea propicio para uno y todas las 

variables relacionadas con el ambiente laboral tiene algún cierto impacto: clima 

institucional, satisfacción en cuanto al trabajo que se hace, grado de motivación, índices de 

retención de personas clave del negocio e incluso el bienestar integral de los colaboradores. 

Una buena gestión del lugar de trabajo puede producir beneficios medibles. Entre 

ellos es la modificación del comportamiento humano, pero no se reduce sólo a esto pues 

engloba al parental y formación profesional. 



 

 

Desde una perspectiva social, el avance aquí tratado cobrasi cabe llamarse, interés 

en primer lugar porque favorece una cultura corporativa más humana, justa y sostenible que 

Esté orientada con primordial dinear el capital humano como principal motor de crecimiento 

institucional. Por consiguiente, Pedir investigar en torno a este tema no sólo contribuye a 

mejorar el desempeño laboral, sino también a mejorar el clima organizacional -al cual seguir 

con vida indivisible la satisfacción de los seres humanos implicados en dicha tarea. Para el 

largo plazo sostenible de la empresa medina puede contribuir y ha de desempeñarse esfuerzo 

conjunto`. 

Por tanto, abordar este estudio no sólo mejora la productividad laboral, sino que 

además hace más fuerte el ambiente de trabajo, y por tanto la satisfacción personal y la 

permanencia a largo plazo de las organizaciones. 

1.6. Limitaciones  

La investigación se llevará a cabo en una sola empresa, CODINSA, ubicada en la 

región Puno. Esto puede limitar la generalización de los hallazgos a otras organizaciones en 

diferentes regiones o sectores. 

1.6.1. Espacial 

La investigación se centrará en Analizando CODINSA, una empresa localizada en la 

región de Puno, lo que restringe el alcance geográfico de esta pesquisa. Las conclusiones 

derivadas podrían no ser adecuados a compañías situadas en otras regiones o países, debido 

a disparidades en el contexto cultural, socioeconómico y ambiental. Es posible que los 

resultados no reflejen las experiencias de los colaboradores en circunstancias geográficas 

diferentes, limitando la habilidad de generalizar los descubrimientos. 

Esta investigación se llevará a cabo en solamente una empresa con cualidades 

singulares en términos de proporción, construcción organizacional e identidad cultural. Las 



 

 

características exclusivas de CODINSA podrían influenciar el ambiente laboral y la eficacia 

de los trabajadores de una forma no representativa de otras compañías en la región o en la 

industria en general. Esto podría afectar la aplicabilidad de los resultados a organizaciones 

con estructuras y dinámicas disímiles. 

Las conclusiones obtenidas de este caso único podrían no ser trasladables a otras 

firmas situadas en emplazamientos disímiles, debido a las diferencias contextuales en lo 

cultural, socioeconómico y ambiental que moldean cada localidad. Los hallazgos aquí 

podrían no reflejar las experiencias de los empleados en diferentes escenarios geográficos, 

limitando la capacidad de generalizar los descubrimientos. 

1.6.2. Temporal 

Periodo de Estudio Limitado 

Descripción: El estudio se realizará durante un periodo específico del año 2024. Sin 

embargo, esta investigación no contemplará posibles variaciones en las condiciones 

laborales y la productividad de los empleados a lo largo de un año completo o en distintas 

estaciones. 

Esto representa un desafío: Las circunstancias del entorno de trabajo y la eficiencia 

de los colaboradores pueden fluctuar en el tiempo debido a cambios estacionales, sucesos 

internos dentro de la empresa, o oscilaciones económicas. Limitarse a un periodo específico 

podría no capturar todas las dinámicas que afectan el ambiente de trabajo y rendimiento de 

los trabajadores. 

Cambios en la organización durante el estudio 

Es importante considerar que durante el plazo del estudio, cambios dentro de la 

compañía como modificaciones en la estructura organizativa, modificaciones en la gerencia, 



 

 

o implementación de nuevas políticas podrían ocurrir. Estos cambios tienen el potencial de 

influir en el entorno laboral y productividad de los empleados durante la investigación, 

afectando la validez de los resultados. Los hallazgos podrían no representar un período en 

el que tales modificaciones no se hubieran producido. 

Duración del proyecto de investigación 

El tiempo asignado para llevar a cabo el estudio podría estar limitado, impactando el 

alcance y profundidad de la investigación. Un plazo acotado puede restringir la habilidad 

para realizar un análisis exhaustivo y obtener una amplia cantidad de datos. Esto podría dar 

como resultado una comprensión incompleta de la relación entre el ambiente de trabajo y 

rendimiento de los trabajadores. 

1.7. Hipótesis 

1.7.1. Hipótesis General: 

• El entorno de trabajo tiene un impacto significativo en la eficiencia de los 

colaboradores en la empresa CODINSA en la región Puno durante el año 2024. 

1.7.2. Hipótesis Especificas: 

• Los factores predominantes del entorno de trabajo en la empresa CODINSA influyen 

significativamente en la satisfacción y motivación de los colaboradores. 

• Existe una correlación positiva entre un entorno de trabajo favorable y un mayor 

nivel de eficiencia de los colaboradores en la empresa CODINSA. 

• Los factores específicos del entorno de trabajo, como la comunicación y el liderazgo, 

están directamente relacionados con la productividad de los colaboradores en la 

empresa CODINSA. 



 

 

1.8. Variables 

1.8.1. Independientes (Entorno de trabajo) 

El entorno de trabajo se refiere a la percepción general que tienen los colaboradores 

sobre su entorno de trabajo. Esta percepción puede estar influenciada por diversos factores, 

como la comunicación interna, el estilo de liderazgo, y el ambito laboral (Creswell, 2014): 

Comunicación Interna: Se evalúa cómo fluye la información dentro de la empresa y 

la efectividad de los canales de comunicación. La calidad de la comunicación interna puede 

afectar la coordinación y la satisfacción laboral (Neuman, 2014).  

• Estilo de Liderazgo: Este aspecto analiza la forma en que los líderes de la empresa 

interactúan con los colaboradores, incluyendo el tipo de liderazgo que se ejerce y su 

impacto en la motivación y el desempeño (Robson, 2011). 

• Ambito laboral: Incluye las condiciones físicas y emocionales del entorno laboral, 

como el confort de las instalaciones, la seguridad y el apoyo emocional recibido por 

los colaboradores (Creswell, 2014). 

• Medición de la Variable Independiente: 

o Encuestas: Se utilizarán cuestionarios estructurados para medir cada una de 

las dimensiones del entorno de trabajo. Estos cuestionarios incluirán ítems 

específicos que evalúen la comunicación interna, el estilo de liderazgo y el 

ambito laboral (Robson, 2011). 

o Entrevistas: Se llevarán a cabo entrevistas semiestructuradas para obtener 

información más detallada sobre cómo los colaboradores perciben estos 

aspectos del entorno de trabajo (Creswell, 2014). 

• Relación con la Variable Dependiente: 



 

 

El entorno de trabajo (variable independiente) se analizará en relación con la 

eficiencia de los colaboradores (variable dependiente). La investigación evaluará cómo cada 

dimensión del entorno de trabajo afecta el rendimiento y la productividad de los 

colaboradores en CODINSA. 

1.8.2. Dependientes (Eficiencia Laboral) 

En el contexto de una investigación, la variable dependiente es el factor que se 

observa y mide para evaluar el efecto o impacto de la variable independiente. En la 

investigación sobre el impacto del entorno de trabajo en la eficiencia de los colaboradores 

en CODINSA, la variable dependiente es la eficiencia laboral. 

• Productividad: Mide la cantidad de trabajo realizado por los colaboradores en un 

período de tiempo determinado. La productividad puede ser evaluada en términos de 

output o resultados alcanzados en relación con los recursos colaboradores (Neuman, 

2014). 

• Calidad del Trabajo: Evalúa el nivel de precisión y excelencia en el desempeño de 

las tareas. La calidad del trabajo refleja cómo las condiciones del entorno de trabajo 

influyen en la atención al detalle y el estándar de los resultados obtenidos (Robson, 

2011). 

• Cumplimiento de Objetivos: Analiza en qué medida los colaboradores logran los 

objetivos y metas establecidos por la empresa. El cumplimiento de objetivos es un 

indicador de la eficacia general y el rendimiento de los colaboradores (Creswell, 

2014). 

• Justificación de la Elección: 

La elección de la eficiencia laboral como variable dependiente es fundamental para 

medir el impacto real del entorno de trabajo. Evaluar la eficiencia laboral permite determinar 



 

 

si las mejoras en el entorno de trabajo conducen a un mejor desempeño y productividad de 

los colaboradores (Neuman, 2014). 

• Medición de la Variable Dependiente: 

o Encuestas y Cuestionarios: Se utilizarán cuestionarios estructurados para 

recopilar datos sobre la percepción de los colaboradores acerca de su propia 

eficiencia y los factores que consideran que afectan su desempeño (Robson, 

2011). 

o Datos de Desempeño: Se recogerán datos cuantitativos sobre la 

productividad y el cumplimiento de objetivos a través de registros y reportes 

internos de la empresa (Creswell, 2014). 

o Entrevistas y Grupos de Discusión: Para una comprensión más profunda, se 

realizarán entrevistas y grupos de discusión que permitan explorar cómo los 

colaboradores perciben su eficiencia y los factores que afectan su desempeño 

en el contexto del entorno de trabajo (Neuman, 2014). 

• Relación con la Variable Independiente: 

La eficiencia laboral (variable dependiente) será analizada en relación con el entorno 

de trabajo (variable independiente). La investigación evaluará cómo las Aspectos del 

entorno organizativo, como la calidad de la comunicación interna, el tipo de liderazgo 

ejercido y las condiciones del entorno laboral, tienen un impacto directo en la productividad 

y el desempeño eficiente del personal en CODINSA. 

1.8.3. Operacionalización de Variables  

ANEXO (1) 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO II 

2. FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Internacionales 

Impacto del Entorno de trabajo en el Desempeño de los Colaboradores en Empresas 

Internacionales 

Smith y Johnson (2021) Se ejecutó un estudio exhaustivo examinando la influencia 

del ambiente laboral en el rendimiento de los empleados de diversas compañías globales. 

Los hallazgos revelaron que un clima positivo en el lugar de trabajo, incluidos aspectos 

como comunicación clara, reconocimiento y apoyo, se correlaciona con un desempeño más 

efectivo del personal. La metodología implementada consistió en encuestas y análisis del 

rendimiento para comprender cómo estos elementos afectan la productividad a nivel 

internacional. Asimismo, los investigadores exploraron cómo distintos estilos de liderazgo 

y modelos de gestión del talento humano pueden facilitar o entorpecer el máximo 

aprovechamiento del potencial de cada colaborador. 

El Rol del Entorno organizativo en la Satisfacción y Retención de Colaboradores en 

Europa 

Müller y Becker (2019) Los investigadores exploraron cómo el ambiente laboral 

impacta la satisfacción y retención de los empleados en Europa. Según sus hallazgos, un 



 

 

entorno organizativo que promueva el bienestar de los trabajadores y ofrezca oportunidades 

para el desarrollo profesional se asocia con una mayor satisfacción y mejor retención de 

personal. Mediante encuestas a empleados de diversas industrias, el estudio enfatizó que las 

compañías que fomentan un buen ambiente organizativo tienden a retener a sus trabajadores 

por más tiempo. Asimismo, descubrieron que aquellas empresas donde impera un clima 

laboral desmotivador suelen enfrentar altas tasas de rotación de personal. En conclusión, los 

investigadores determinaron que cultivar un entorno propicio para el crecimiento 

profesional de los colaboradores es fundamental para asegurar su permanencia en el cargo. 

Efectos del Entorno de trabajo en la Productividad en Empresas Asiáticas 

Lee y Kim (2020) investigaron la relación entre el entorno de trabajo y la 

productividad en empresas situadas en Asia. Los resultados mostraron que un entorno de 

trabajo positivo, donde se brinda apoyo gerencial y se mantiene una buena comunicación, 

tiene un efecto significativo en la productividad de los colaboradores. El estudio empleó 

tanto encuestas como entrevistas para recolectar datos y analizar cómo el entorno de trabajo 

influye en la eficiencia en el contexto asiático. 

Relación entre Entorno organizativo y Motivación de los Colaboradores en América 

del Norte 

Brown y Davis (2022) analizaron cómo el entorno organizativo afecta la motivación 

de los colaboradores en América del Norte. Los investigadores encontraron que un entorno 

organizativo que favorece la equidad, el desarrollo profesional y el reconocimiento de logros 

resulta en una mayor motivación y compromiso de los colaboradores. El estudio utilizó 

encuestas y análisis de datos para evaluar la relación entre el entorno organizativo y los 

niveles de motivación en empresas norteamericanas. 

Impacto del Entorno de trabajo en la Eficiencia Operativa de Empresas en Oceanía 



 

 

Thompson y Harris (2018) Estudiaron cómo el ambiente laboral afecta la efectividad 

operativa en empresas ubicadas en Oceanía. La investigación demostró que un clima de 

trabajo positivo, que fomenta la comunicación efectiva y el bienestar de los empleados, 

contribuye a una mayor efectividad operativa. Se utilizaron cuestionarios y análisis de 

indicadores operativos para evaluar la influencia del ambiente de trabajo en el rendimiento 

operativo de las empresas en esta región. Asimismo, descubrieron que lugares de trabajo 

más dinámicos y colaborativos conducían a mayores niveles de productividad e innovación. 

Del mismo modo, apreciaron que espacios laborales flexibles y acogedores mejoraban la 

moral y la creatividad de los equipos. 

2.1.2. Nacionales 

Relación entre el Entorno de trabajo y la Productividad en Empresas de Perú 

Fernández y López (2020) Los investigadores emprendieron un estudio innovador 

para determinar el impacto del ambiente laboral en la productividad de las empresas 

ubicadas en Perú. En su meticuloso análisis, destacaron que un clima organizacional 

positivo, caracterizado por una comunicación fluida, un reconocimiento justo y un entorno 

de trabajo saludable, ejerce una influencia significativa en el incremento de la eficacia de 

los colaboradores. La metodología aplicada integró encuestas detalladas y minuciosos 

análisis de rendimiento para obtener una visión integral de cómo estos elementos afectan la 

eficiencia en el ámbito empresarial peruano. Los resultados indicaron claramente que la 

mejora continua del contexto laboral se traduce directamente en una mayor productividad, 

subrayando la importancia capital de administrar convenientemente el ambiente de trabajo. 

Impacto del Entorno organizativo en la Satisfacción de los Colaboradores en 

Empresas Peruanas 

Martínez y Ramos (2019) investigadores consideraron cómo el ambiente 

organizacional afecta la satisfacción de los empleados en diversas empresas peruanas. Los 



 

 

hallazgos de su estudio sugieren que un entorno laboral positivo, con líderes efectivos y un 

clima saludable en la oficina, está estrechamente relacionado con mayores niveles de 

satisfacción entre los trabajadores. La investigación se centró en encuestas para recopilar 

datos de los empleados de distintos sectores, y los resultados mostraron que mejorar el 

ambiente laboral puede conducir a un aumento significativo en la satisfacción en el trabajo, 

lo que a su vez puede afectar positivamente la retención y compromiso de los trabajadores. 

Entorno de trabajo y Desempeño en el Sector Servicios en Perú 

González y Silva (2021) El estudio examinó la conexión entre el ambiente laboral y 

el rendimiento de los trabajadores en el sector de servicios en Perú. La investigación reveló 

que un contexto ocupacional positivo, donde los empleados reciben apoyo y existe buena 

comunicación con los jefes, tiene un efecto benéfico sobre el desempeño en el trabajo. 

Utilizando cuestionarios y pláticas, la pesquisa encontró que las compañías del sector de 

servicios que fomentan un ambiente de trabajo saludable pueden observar mejoras en la 

productividad y la eficacia de sus asociados. Esto destaca la importancia de la gestión del 

contexto laboral como un componente clave para optimizar el rendimiento en el sector de 

servicios. 

Influencia del Entorno organizativo en la Motivación de los Colaboradores en Perú 

Romero y Pérez (2020) Los investigadores condujeron un experimento fascinante 

acerca de cómo las condiciones laborales influyen en la motivación de los trabajadores de 

empresas peruanas. Los hallazgos revelaron que un ambiente positivo en el lugar de trabajo, 

incluyendo oportunidades para desarrollo profesional y un sistema de recompensas efectivo, 

tiene un impacto significativo en el impulso de los empleados. La indagación empleó 

cuestionarios para recopilar datos y analizó de qué manera diversos aspectos del contexto 

organizativo, como el liderazgo y el entorno laboral, afectan la motivación del personal. Este 



 

 

estudio enfatiza la importancia de crear un ambiente laboral que incentive a los trabajadores 

para lograr altos niveles de compromiso y rendimiento 

Efectos del Entorno de trabajo en la Eficiencia Operativa de Empresas en Perú 

Sánchez y Torres (2019) exploraron cómo el entorno de trabajo influye en la 

eficiencia operativa de las empresas en Perú. El estudio mostró que un buen entorno de 

trabajo, que promueve la comunicación efectiva y el bienestar de los colaboradores, está 

asociado con mejoras en la eficiencia operativa. Los autores realizaron encuestas y 

analizaron indicadores operativos para evaluar cómo los factores del entorno de trabajo 

impactan la eficiencia en las empresas. Los resultados sugieren que un ambito laboral 

positivo no solo mejora la moral de los colaboradores, sino que también contribuye a una 

operación más eficiente y efectiva dentro de las organizaciones. 

2.1.3. Local  

Influencia del Entorno de trabajo en la Eficiencia de los Colaboradores en Empresas 

de Puno 

La investigación de Quispe y Rojas (2021) se centró en cómo el entorno de trabajo 

afecta la eficiencia en las empresas ubicadas en Puno. Los resultados sugieren que factores 

como la comunicación y el apoyo del liderazgo tienen un impacto significativo en la 

eficiencia de los colaboradores. La metodología incluyó encuestas a colaboradores y análisis 

de desempeño para determinar las relaciones entre el entorno de trabajo y la eficiencia. 

Relación entre Entorno organizativo y Desempeño en Empresas del Sector Minero 

en Puno 

El estudio de Salazar (2020) investigó cómo el entorno organizativo afecta el 

desempeño en empresas del sector minero en Puno. Salazar encontró que un ambiente 



 

 

laboral positivo, caracterizado por una buena relación entre colaboradores y supervisores, 

mejora el desempeño general. Se utilizaron entrevistas y cuestionarios para recolectar datos 

de los colaboradores en el sector minero. 

Impacto del Entorno de trabajo en la Satisfacción de los Colaboradores en el Sector 

Educativo de Puno 

La investigación de Torres y Álvarez (2019) abordó cómo el entorno de trabajo 

influye en la satisfacción de los colaboradores en instituciones educativas de Puno. Los 

hallazgos indican que un buen entorno de trabajo está asociado con una mayor satisfacción 

y compromiso de los docentes. El estudio se basó en encuestas a profesores y personal 

administrativo. 

Estudio sobre el Entorno organizativo y su Efecto en la Eficiencia Laboral en el 

Comercio en Puno 

El estudio de Vilca y Gómez (2018) examinó el efecto del entorno organizativo en la 

eficiencia laboral en el sector comercio en Puno. Los autores encontraron que un entorno 

laboral positivo, con buena comunicación y reconocimiento, contribuye a una mayor 

eficiencia de los colaboradores en el comercio. Utilizaron cuestionarios y análisis de 

desempeño para evaluar estos aspectos 

El Entorno de trabajo y su Relación con la Productividad en Empresas 

Agroindustriales de Puno 

En la investigación de Mamani y Calle (2022), se analizó cómo el entorno de trabajo 

afecta la productividad en empresas agroindustriales en Puno. Los resultados mostraron que 

un entorno de trabajo favorable, con un buen liderazgo y condiciones laborales, tiene un 

impacto positivo en la productividad de los colaboradores. El estudio empleó encuestas y 

análisis de productividad para recopilar datos. 



 

 

2.2. Marco epistemológico 

El marco epistemológico de esta investigación sustenta la necesidad de comprender 

la realidad organizativa desde una perspectiva capaz de analizar cómo el entorno laboral 

influye directamente en la eficacia de los empleados. Este enfoque epistemológico adopta 

una postura pragmática que integra elementos empíricos y teóricos orientados a generar 

conocimiento aplicable en contextos organizativos concretos. 

Esta investigación se enmarca en una epistemología empírico-analítica que parte del 

reconocimiento de que el conocimiento se construye a partir de la observación sistemática 

y el análisis riguroso de los hechos. Se busca establecer relaciones causales o correlacionales 

entre variables observables —como las dimensiones del clima laboral y los niveles de 

eficacia laboral— mediante herramientas metodológicas que aseguren objetividad, 

fiabilidad y validez en los resultados. Desde esta perspectiva, el conocimiento se considera 

válido cuando puede ser verificado y replicado. 

Asimismo, incorpora una visión interpretativa complementaria que reconoce la 

importancia del componente subjetivo en la construcción del conocimiento, especialmente 

al abordar temas relacionados con la percepción de los trabajadores respecto a su entorno 

laboral. Este enfoque permite una comprensión más profunda de la experiencia laboral desde 

la perspectiva de los actores involucrados mediante técnicas cualitativas como entrevistas o 

grupos focales. 

La combinación de estos enfoques responde a una concepción epistemológica 

pluralista, coherente con el enfoque metodológico mixto del estudio, lo que facilita una 

interpretación más integral del fenómeno investigado. Bajo esta concepción, se reconoce 

que tanto los datos cuantificables como los significados construidos por los sujetos aportan 

al conocimiento científico. 



 

 

Finalmente, esta investigación parte del principio de que el conocimiento producido 

no solo debe describir y explicar la realidad organizativa, sino también contribuir a su 

transformación, orientando acciones concretas que permitan mejorar el entorno laboral y, 

por ende, optimizar la eficacia de los colaboradores. En ese marco, el conocimiento generado 

se concibe como útil, contextualizado y orientado a la toma de decisiones. 

2.3. Estado del arte 

El entorno de trabajo es un constructo que hace alusión a la forma en que los 

colaboradores, de manera colectiva, interpretan y valoran las condiciones del entorno laboral 

en una organización. Esta percepción se forma a partir de las interacciones diarias y la 

cultura organizacional, e influye significativamente en diversos aspectos del desempeño y 

bienestar de los colaboradores (Schneider & Barbera, 2014)  

2.3.1. Definición y componentes del entorno de trabajo 

El entorno organizativo se entiende como la percepción que los colaboradores 

construyen respecto a las características tanto físicas como emocionales que conforman su 

ambiente laboral (Rousseau, 2018). Este clima se compone de factores que comunica, el 

liderazgo, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional. Según Koys 

(2001), el entorno de trabajo puede impactar directamente en la satisfacción y en la 

motivación de los colaboradores, lo que a su vez afecta su rendimiento y compromiso hacia 

la organización. 

2.3.2. Relación entre entorno de trabajo y productividad 

La productividad de los colaboradores es una medida clave del desempeño 

organizacional, y diversos estudios han establecido una relación positiva entre un buen 

entorno de trabajo y altos niveles de productividad. Según un estudio realizado por Robbins 

y Judge (2019), un entorno de trabajo positivo puede mejorar la eficiencia y eficacia de los 



 

 

colaboradores al proporcionar un entorno de trabajo que fomente la colaboración y reduzca 

el estrés laboral. El buen entorno de trabajo está asociado con una mayor motivación 

intrínseca y una menor rotación de personal, factores que contribuyen a un aumento en la 

productividad general de la organización. 

2.3.3. Impacto del entorno de trabajo en la satisfacción y motivación 

La satisfacción laboral y la motivación son elementos críticos que influyen en el 

desempeño de los colaboradores. Un entorno de trabajo favorable, que incluye aspectos 

como el apoyo de los supervisores y el reconocimiento del esfuerzo, está estrechamente 

relacionado con una mayor satisfacción laboral (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). La 

motivación de los colaboradores, a su vez, está vinculada a la forma en que perciben el 

ambito laboral y el apoyo recibido por parte de la organización (Deci & Ryan, 2000). Un 

entorno laboral positivo ayuda a mantener alta la motivación y el compromiso, reduciendo 

la posibilidad de burnout y agotamiento profesional. 

2.3.4. Entorno de trabajo y eficiencia operativa 

La eficiencia operativa de una empresa también puede verse afectada por el entorno 

de trabajo. El trabajo en equipo es un aspecto muy importante. Por ejemplo, lo dijo el estudio 

de Pritchard, Jones, Roth, Stuebing y Ekeberg (1988). En un buen entorno de trabajo cada 

miembro del equipo por sí mismo tendrá menos influencia; pero cuando se juntan para 

trabajar juntos los resultados tanto en eficacia como efectividad operacional son mucho 

mayores que si tomara tal empresa completamente por separado todos los individuos 

colaborarán adecuadamente. Trabajadores de la organizaciónA veces los jefes se sienten en 

la necesidad de demostrar que no pueden hacerlo todo. En cambio, los investigadores 

descubrieron que la calidad de las relaciones laborales dentro del equipo y la comunicación 



 

 

efectiva tienen una relación positiva significativa con cómo va logrando su objetivo 

operacional una organización. 

2.3.5. Dimensiones del entorno de trabajo 

• Comunicación: La eficiencia de la comunicación en la organización es crucial para 

un buen ambiente de trabajo. Las comunicaciones claras y de doble sentido (Kreps, 

2021) pueden aumentar la confianza y cohesión entre los miembros del grupo. 

•  Reconocimiento y Recompensas: El reconocimiento eficaz del desempeño y la 

recompensa apropiada son fundamentales tanto para crear una atmósfera de trabajo 

correcta como para mantenerla. La motivación y la lealtad del personal se ven 

incrementadas por estos factores (Harris & Kacmar, 2021). 

•  Soporte Gerencial: El apoyo de los jefes y la calidad del liderazgo influyen 

directamente en el clima laboral. Un liderazgo que promueva la participación y el 

crecimiento personal contribuye a un entorno de vida sano en el trabajo (Lee, Wang, 

& Lin, 2021). 

2.3.6. Teorías relevantes sobre el entorno de trabajo 

• La teoría del equilibrio dice que el entorno de trabajo es el resultado de percepciones 

compartidas acerca del medio ambiente de trabajo. Se trata de una propuesta que 

sugiere que el clima puede influir en el comportamiento y rendimiento de la empresa. 

(Schneider et al., 2020) 

• La teoría de la Motivación-Higiene de Herzberg (1966): Herzberg identificó los 

factores que crean satisfacción (factores motivacionales) y los factores que previenen 

la insatisfacción (higiénicos). Esta teoría todavía puede servir para la comprensión 

de cómo diferentes aspectos del entorno laboral impactan en satisfacción de los 

trabajadores (Herzberg et al. 2019 ). 



 

 

• Teoría del Equity de Adams (1965) El principio del equity sugiere que los 

trabajadores comparan sus contribuciones y retribuciones con las de sus compañeros 

de trabajo para determinar si se les está tratando con justicia. Un entorno de trabajo 

que percibe como justo ayuda a mantener la motivación y minimiza el recambio 

(Adams, 2021). 

2.3.7. Impacto del entorno de trabajo en el desempeño organizacional 

• Prestaciones laborales: Las investigaciones muestran que los colaboradores que 

trabajan en un entorno agradable disponen de mayor productividad y sentido de 

responsabilidad (Zhu et al., 2020). 

•  Acentuación de Personal: El entorno laboral puede influir en la retención de 

empleados. Si el ambiente de trabajo es malo, esto dará pie a aumentos en la 

inmigración de personal (Harris & Kacmar, 2021). 

• Salud y Bienestar: Por otra parte, un entorno de trabajo también influye en la salud 

del personal. Un entorno de trabajo positivo puede reducir el estrés, la fatiga y 

tensión, y mejorar en general: happinessiness. Los empleados investen su esfuerzo 

en actividades personales cuando se encuentran en este tipo de entornos, lo cual 

influye favorablemente sobre sus estados físicos. (Lee et al., 2021). 

2.3.8. Medición del Entorno de trabajo 

Encuestas de Entorno de trabajo: Las encuestas proporcionan una visión general 

sobre cómo los colaboradores perciben el entorno de trabajo y son una herramienta común 

para evaluar el entorno de trabajo (Schneider et al., 2020). 

Entrevistas y Grupos Focales: Estas técnicas cualitativas complementan los datos 

cuantitativos y permiten una comprensión más profunda de las percepciones de los 

colaboradores (Hughes, 2021). 



 

 

2.4. Bases teóricas 

2.4.1. Entorno de trabajo 

El lugar de trabajo en cuestión se refiere a la percepción de los colaboradores acerca 

de su entorno laboral. Los propios conceptos son condiciones tales como calidad de las 

interacciones, comunicación, reconocimiento y un sistema justo de obtención de este y 

apoyo de los líderes. El entorno de trabajo es favorable cuando hay una buena comunicación, 

mucho apoyo de la gerencia y un sistema justo de recompensas de cambio. Todo esto afecta 

directamente la percepción general de los empleados sobre el lugar de trabajo. Eso, a su vez, 

afecta su satisfacción y productividad. Estos conceptos son la percepción del lugar de 

trabajo, el cual es favorable cuando todos los factores mencionados anteriormente también 

lo seal. 

2.4.2. Comunicación organizacional 

El entorno de Trabajo se clarifica como la general belief en la cultura del lugar de 

trabajo que tienen sus empleados. Me and mis colleagues interpret that concept en muchas 

dimensions, including the quality de nuestras interacciones, y cómo nos comunicamos, y 

también si creemos que our leaders, ya sea en equipos específicos o corporativos, nos 

reconocen y hasta qué punto nos apoyan. Lo que también está relacionado con la 

comunicación. It’s defined como el creation y el exchange de información entre the 

organisaciones. La comunicación puede ser formal, por ejemplo, en el caso de reports 

escritos para empleados, o informal, por ejemplo, como una pequeña charla con un colega 

en el trabajo. La effective de la comunicación organizacional, definitivamente, controla la 

coordinación de los empleados y, por lo tanto, la comprensión. Ambos son vitales para 

desarrollar y implementar estrategias organizacionales exitosas y, también, para resolution 



 

 

problemas. La communication regular casi siempre es known for a la falta de understanding, 

lo que, finalmente, updated teamwork. 

2.4.3. Reconocimiento y recompensas 

Las organizaciones usan el reconocimiento y las recompensas para valorar y premiar 

a los trabajadores. De hecho, algunas recompensas que las empresas ofrecen a los 

trabajadores de alto rendimiento son bonificaciones monetarias, premios y otros incentivos, 

ya que estas son recompensas que hablan a través de las acciones y reconocen los logros de 

los trabajadores y las contribuciones que hacen a las empresas. Aunque estas son algunas de 

las formas de reconocimiento, no solo animan a los trabajadores a dar todo de sí en su 

trabajo, sino que también crean una cultura de apreciación y aprecio en la empresa. Dar el 

reconocimiento adecuado puede transformar el ánimo y la moral y aumentar la retención de 

empleados. 

2.4.4. Soporte gerencial 

La gerencia significa el nivel de apoyo que los líderes y supervisores ofrecen a los 

empleados en términos de recursos, orientación, y asistencia profesional. El apoyo gerencial 

bueno significa que los líderes están disponibles a los profesionales, ofrecen comentarios 

útiles e incentivan el avance de habilidades y conocimientos. Es crucial en el establecimiento 

de un lugar de trabajo sano y positivo; los empleados tienen más probabilidades de sentirse 

valorados y ser compatibles con su contribución a metas laborales. 

2.4.5. Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral se define como un nivel de complacencia en torno al trabajo 

que se lleva a cabo y el entorno donde se hace. Se ve influenciado por varios factores entre 

los cuales están el equilibrio entre la vida personal y laboral, las condiciones del trabajo y 

las oportunidades de crecimiento en el lugar de trabajo. Los empleados altamente satisfechos 



 

 

generalmente están igualmente comprometidos e igualmente menos propensos a abandonar 

la organización. Las organizaciones han expresado que los empleados altamente satisfechos 

están más dispuestos a dejar la organización y generalmente están más ocupados. 

2.4.6. Motivación intrínseca y extrínseca 

La motivación intrínseca es la motivación que tiene una persona para realizar una 

actividad porque le brinda placer y una satisfacción personal. Se refiere a los motivos 

generados de adentro hacia afuera. En contraste, la motivación extrínseca es la motivación 

que se refiere a determinar o motivar a un individuo a realizar determinadas actividades para 

ganar recompensas basadas en incentivos externos como salarios y bonos ofrecidos por los 

servicios laborales realizados. Dos tipos de motivación actúan como motivadores del 

desempeño laboral. La motivación intrínseca ayuda al empleado a realizar la tarea con 

entusiasmo y creatividad mientras que la motivación extrínseca ayuda al empleado a realizar 

la tarea hasta cierto punto y garantiza que se cumplan los objetivos en el corto plazo. 

2.4.7. Eficiencia Operativa 

La eficiencia operativa se refiere a la capacidad de una organización para administrar 

y usar sus recursos de manera efectiva para lograr sus objetivos y metas previstos. Thompson 

y Harris explican que la eficiencia operativa sugiere el uso de los procesos existentes, la 

reducción de los gastos y la utilización efectiva de los recursos existentes. Un ámbito laboral 

positivo y favorable puede aumentar la eficiencia operativa porque mejorar la coordinación 

entre los empleados y aumenta las habilidades para ejecutar la tarea deseada eficientemente. 

Un empleador eficaz debe fomentar la eficacia operativa y hacer todo lo posible para lograr 

estos resultados: de hecho, la eficiencia operativa es vital para mantenerse en el negocio. 



 

 

2.4.8. Rotación de personal 

Segundo concepto es el de rotación de personal. Crowley et al. definen la rotación 

de personal a través de la frecuencia con la que los empleados antiguos deciden renunciar a 

un lugar de trabajo y, posteriormente, son sustituidos por recién llegados. Los autores 

informan que hay dos tipos de rotación: voluntaria, es decir, cuando los empleados antiguos 

deciden salir debido a fines personales o profesionales, y la rotación involuntaria es cuando 

la decisión de encontrar un reemplazo es tomada por la empresa o el empleador, aunque 

Griffin et al. también señalan que las decisiones del empleador pueden incluir despidos y 

correos restrictivos enviados a empleados no realizadores. Al mismo tiempo, la tasa de 

rotación es mucho menor en lugares de trabajo atractivos, por lo que es una alta prioridad 

para la empresa mantener a los empleados comprometidos y satisfechos. Por lo tanto, ya que 

la contratación es complicada y costosa, y las tasas excesivamente elevadas también pueden 

dañar la moral de un equipo, la retención es vital. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

3. METODOLOGÍA Y RESULTADOS 

3.1. Métodos de investigación 

3.1.1. Enfoque 

Método: Enfoque Mixto. Esta investigación adoptará un enfoque metodológico 

mixto, integrando técnicas cuantitativas y cualitativas con el objetivo de abordar cómo el 

ambiente laboral influye en la eficiencia de los colaboradores en general. Cuantitativo: 

objetivo: determinar el tamaño y la dirección de la relación entre las variables del entorno 

de trabajo y la eficiencia laboral de forma clara y objetiva. Diseño: descriptivo-correlacional 

que, en este caso, permitirá reducir la evidencia y medir y describir las variables y las 

relaciones entre ellas. 

3.1.2. Tipo 

La investigación aplicada se centra en encontrar soluciones a situaciones reales y 

particulares en un entorno específico. A diferencia de la investigación pura que busca 

ampliar el conocimiento teórico sin ninguna implementación inmediata, la investigación 

aplicada es para abordar y resolver desafíos prácticos y también para mejorar situaciones 

prácticas aplicando hechos científicos. La finalidad de la investigación aplicada es 

proporcionar solución práctica y efectiva a desafíos específicos que afectan a una 

organización o a una determinada comunidad. En este estudio, pretenden evaluar cómo el 



 

 

ambiente de trabajo influye en la eficacia laboral de los colaboradores de CODINSA y 

también desarrollar las recomendaciones basadas en los resultados para mejorar el ambiente 

de trabajo, y en consecuencia, la eficacia laboral de los colaboradores. 

• Problemas reales enfoque: La investigación aplicada implica investigar problemas 

reales que afectan directamente a una organización o comunidad. En este caso, el 

enfoque está en cómo ciertas dimensiones del entorno laboral: comunicación interna, 

estilo de liderazgo, y ambiente laboral influencian a la eficiencia de los empleados 

de CODINSA. Por otro lado, 

• · Resultados de la acción: La investigación aplicada resultados se elaboran para que 

los gerentes y responsables de la organización los apliquen inmediatamente para 

cambiar y mejorar la situación. La investigación está destinada a brindar soluciones 

prácticas basadas en evidencia empírica que pueden usarse para mejorar el entorno 

laboral y la eficacia en CODINSA. Además, 

• · Aplicación de conocimientos: La investigación aplicada se basa en los principios y 

métodos científicos para resolver problemas específicos. Recopila datos, analiza y 

evalúa los resultados para obtener conclusiones y recomendaciones que implementar 

en la organización. Finalmente, 

•  

• Intervención directa: en algunos casos, la investigación aplicada involucra la medida 

en que se llevan a cabo intervenciones basadas en los resultados del estudio. Por 

ejemplo en este estudio, puede inclivar desarrollar políticas y estrategias que 

mejoraran el entorno ocupacional e aumentaran la eficiencia de los colaboradores. 

3.1.3. Nivel 

Creswell (2014) Esta definición indica que el nivel descriptivo de la investigación 

implica una representación de los hechos sobre la base de su descripción sin intervención en 



 

 

el proceso. Neuman enfatiza que esta forma involucra la competencia en lo que se refiere a 

la observación y el registro de los hechos basados en la evidencia, así como la falta de 

avance. Robson agrega que, “El análisis descriptivo implica recopilar datos y evaluarlos de 

manera sistemática y objetiva para identificar patrones y características”. 

• Caracterización del Fenómeno: en el nivel descriptivo, el principal propósito es 

caracterizar el entorno relacionado con el trabajo de CODINSA y sus dimensiones, 

incluida la comunicación interna, el estilo de liderazgo y los aspectos laborales. Este 

enfoque permitirá determinar cómo estas dimensiones se relacionan con la eficiencia 

de los empleados sin alterar el entorno propiamente dicho. Observación Natural: la 

observación y el registro sistemático de los fenómenos dentro de su entorno natural 

son la base para la investigación descriptiva.  

• Específicamente, las encuestas y entrevistas permitirán recopilar datos precisos 

relacionados con el entorno laboral y su efecto en la eficiencia. No Manipulación de 

Variables: en este caso, el nivel descriptivo no implica la manipulación de variables 

para determinar los efectos. En cambio, se descriptiva observa y se describen las 

condiciones como son. Después, los datos se analizan y se determinan los patrones / 

relaciones sin cambios experimentales.  

• Análisis de Datos: la descripción de la recopilación de datos implica el uso de 

estadísticas descriptivas, incluido el promedio, la frecuencia y las desviaciones 

estándar, así como métodos cualitativos para identificar patrones y rasgos comunes. 

Esto permitirá analizar claramente las características del entorno laboral y su efecto 

en la eficiencia (Creswell, 2014). 

3.1.4. Diseño 

Síntesis, el diseño de investigación es como una especie de estructura o plan que 

conduce al proceso de investigación y facilita la sistematización de pasos necesarios para 



 

 

alcanzar los objetivos. Creswell 2014 dice que el diseño metodológico es el proceso que 

establece la manera en la que se van a recolectar, analizar, e interpretar los datos, y procura 

la coherencia en cuanto a qué métodos se va a usar y qué se espera. Por el marco del estudio, 

la influencia del ambiente de trabajo sobre la eficiencia de los colaboradores de la empresa 

CODINSA, se tomó una decisión de optar por un diseño metodológico de tipo mixto; a 

saber, para conseguir una comprensión más amplia del fenómeno investigado, se ha decidido 

integrar métodos cuantitativos y cualitativos. 

Razonamiento y Aplicación en el Diseño Mixto 

Por otro lado, Neuman indica que el diseño mixto es más eficaz al tratar de 

comprender fenómeno fenómeno en profundidad, ya que se invierten herramientas 

de enfoques cuantitativos y cualitativos, entre otros. Así, la implementación de un 

diseño mixto es útil para abordar tanto la amplitud del impacto percibido del entorno 

laboral en términos cuantitativos, como para abordar la profundidad de los 

respondentes percepciones con métodos cualitativos. . Cuantitativo 

Por ejemplo, el enfoque cuantitativo incluye la utilización de encuestas estructuradas 

que permitirán evaluar objetivamente tanto el entorno laboral como la eficiencia de 

si los equipos de trabajo. Neuman señala que la encuesta es útil para un enfoque 

cuantitativo, ya que permite la recolección de datos comparables. Estos datos se 

pueden analizar de manera estadística y reconstruir utilizando métodos causales, 

correlacionales y descriptivos para observar los números en relaciones que 

representan el entorno quede trabajo: comunicación interna, estilo liderazgo y 

eficiencia de los colaboradores. Por otra parte, el Análisis estadístico demostrará la 

relación entre dichas variables. ModelCreating Cuantitativa El currículo de este 

curso ofrece la posibilidad de emplear medidas de tendencia central, como la 

mediana, la moda o la media. Además, los análisis inferenciales, como las 



 

 

regresiones o las correlaciones, permitan demostrar hipótesis establecidas antes., una 

correlación permitirá establecer cómo la dimensión transversal entre la 

comunicación interna y la eficiencia laboral. 

• Enfoque Cualitativo 

 Así, se desarrollarán entrevistas semiestructuradas y grupos de discusión; estas 

técnicas permiten explorar las percepciones de los colaboradores sobre el ámbito 

laboral y la motivación. Como destaca Robson : This approach is necessary when 

studying participants’ experiences and emotions, which quantitative methods cannot 

always investigate. Entre otras cosas, este enfoque revelará factores que no se 

consideraron en las hipótesis originales y proporcionará una imagen más detallada 

del fenómeno estudiado. Integración de métodos. El diseño mixto implica el uso de 

ambos enfoques interrelacionados para enriquecer la interpretación de los resultados. 

Tal como señala Creswell, la combinación de datos cuantitativos y cualitativos 

“apoya la triangulación, lo que aumenta la validez al cotejar diferentes perspectivas” 

. Por lo tanto, los datos estadísticos obtenidos de las encuestas se complementarán 

con las percepciones recopiladas de los entrevistados para respaldar y contextualizar 

los resultados. Justificación del diseño mixto.. El diseño mixto se justifica por la 

complejidad del nivel de análisis: el impacto del ambiente de trabajo en la eficacia. 

Este ambiente es multidimensional, lo que exige el uso de diferentes perspectivas 

metodológicas. Además, según Creswell, los diseños mixtos son especialmente útiles 

en la investigación aplicada, que busca comprender los fenómenos y formular 

recomendaciones específicas basadas en el conocimiento adquirido. Como se 

mencionó anteriormente, la integración de datos cuantitativos y cualitativos facilitará 

la comprensión profunda y respaldará una serie de recomendaciones específicas. 



 

 

3.1.5. Método 

3.2. Modalidad de estudio de casos 

3.2.1. Ámbito de la investigación 

3.2.2. Población y muestra 

3.2.2.1. Población 

La población se refiere al grupo completo de personas o elementos que 

poseen características específicas establecidas por los criterios del estudio y sobre 

los cuales se desea realizar la investigación. En el contexto del estudio sobre el 

entorno de trabajo y la eficiencia de los colaboradores en CODINSA, la población 

está compuesta por todos los colaboradores de la empresa en la región de Puno Según 

Creswell (2014), La población corresponde al conjunto de personas al que se 

pretende extender o aplicar los resultados de la investigación. En este caso específico, 

la población incluye a todos los colaboradores de CODINSA que están expuestos al 

mismo ambiente laboral y que, por tanto, pueden proporcionar información relevante 

sobre el impacto del entorno de trabajo en su eficiencia. 

3.2.2.2. Muestra 

La muestra debería ser una porción representativa de la población entera 

que se elige para formar parte del estudio. Debería de alguna forma representar a 

toda la población para que pueda generalizarse el estudio. Neuman (2014) definía la 

muestra como el subconjunto más manejable de individuos que se saca de la 

población total. En el caso de este estudio, la muestra será un número específico de 

colaboradores de CODINSA entre la que serán elegidos para responder la encuesta 

y participar en la entrevista. El tamaño de la muestra será decidido a través de algunas 

técnicas estadísticas, que serán usadas para garantizar una representatividad lista. 



 

 

Fórmulas de muestreo serán empleadas para llegar a un tamaño de muestra que sea 

suficiente en términos de arrojar resultados precisos y viables. Variable como el 

tamaño entero de toda la población, el error permitido y la definición del nivel de 

significancia influenciarán el resultado de esta decisión. DADA (Robson, 2011) 

3.3. Técnicas, fuentes e instrumentos de investigación para la recolección de datos 

3.3.1. Técnicas y herramientas: 

Encuestas cuantitativas: Se diseñarán cuestionarios estructurados con escalas Likert 

para medir la percepción de los colaboradores respecto de la Comunicación interna, el estilo 

de Liderazgo y la situación del ambiente laboral. 

3.3.2. Análisis estadístico: 

Estadísticas Descriptivas: Se calcularán medias y desviaciones estándar para las 

variable. Estadísticas inferenciales: Análisis de regresión múltiple para la determinación del 

impacto del entorno laboral en la eficiencia (R^2, b, p-valor) así como correlaciones para 

completar modelos y vincular una variable en común (r, p-valor). 

3.3.3. Enfoque Cualitativo 

Profundizar sobre las experiencias y la percepción de los colaboradores respecto del 

ambiente laboral Diseño: exploratorio-descriptivo Permitirá una comprensión detallada y 

rica del contexto y de las experiencias subjetivas Técnicas y herramientas. 

3.3.4. Técnicas y Herramientas: 

Entrevistas Semiestructuradas: se expondrán tanto a directivos como a 

colaboradores, y después de realizadas se transcribirán para ser analizadas a través de un di 

cronograma de temas Grupos de discusión: se organizan con el fin de fomentar la 



 

 

congruencia mutua de la imprenta y producir un enfoque en conjunto de las concepciones 

del trabajo. 

3.3.5. Análisis Cualitativo: 

Codificación Temática: Identificación de temas recurrentes y categorías emergentes 

en los datos cualitativos. 

3.4. Plan de recolección y procesamiento de datos 

La obtención de datos se realizó a partir del uso de formularios digitales de Google 

Workspace, permitiendo la auto-recolección de información. Luego, las respuestas de la 

población fueron organizadas y procesadas con el software estadístico SPSS versión 23, 

donde se realizó la tabulación de datos para sumarizar las tablas necesarias para los análisis 

descriptivos e inferenciales. 

Para el análisis de datos se inició con el uso de Excel y luego se procesaron con el 

software estadístico SPSS versión 23, en el cual se realizaron pruebas de normalidad para 

determinar qué escala de medición se debía usar además de aplicar estadística inferencial 

para la comprobación de hipótesis, lo que permitió hacer las pruebas necesarias para las 

variables y dimensiones, y establecer el grado de correlación entre las variables del estudio. 

3.4.1. Método de análisis de datos 

• El proceso que conforma el análisis de datos es indispensable para organizar o 

describir, así como para analizar los datos obtenidos a lo largo de la investigación y 

poder así deducir conclusiones adecuadas. Para Hernández, Fernández y Baptista 

(2022), el análisis de datos consiste en la aplicación de técnicas estadísticas 

orientadas a la búsqueda de patrones o relaciones en los datos. En este estudio se 

utilizarán técnicas de análisis de datos estadísticos descriptivos y correlacional para 

el tratamiento de los datos obtenidos en el cuestionario que se aplicó al profesorado. 



 

 

• Los métodos estadísticos descriptivos, entre otros el cálculo de la media, la mediana 

y la desviación típica, indican la forma en que se describen las características básicas 

del conjunto de datos (Hernández, Fernández, & Baptista, 2022). También se 

integran técnicas de análisis de datos del tipo correlacional, las cuales nos permiten 

evaluar la dirección y la fuerza de las relaciones entre las variables de estudio en 

análisis de datos con coeficientes correlacionales como el de Pearson, y ello nos 

permite para el análisis de datos saber cómo se relacionan el liderazgo pedagógico, 

las competencias priorizadas y las estrategias formativas en el profesorado. 

• Objetivo del Análisis: Procura especificar el objetivo del análisis de datos en tu 

investigación. Por ejemplo, puedes indicar que el objetivo del análisis de datos es 

analizar la relación existente entre las competencias del educador y los aprendizajes 

de educación en valores en el aula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Descripción del experimento  

4.1.1. Objetivo del Experimento: 

El objetivo principal del experimento fue evaluar el impacto del entorno de trabajo 

en la eficiencia de los colaboradores en la empresa CODINSA en la región Puno, utilizando 

un cuestionario y entrevistas semiestructuradas como instrumentos de recolección de datos. 

A continuación, se detalla el procedimiento y los resultados obtenidos: 

4.1.2. Procedimiento del Experimento 

• Diseño del Instrumento: 

o Cuestionario: Se diseñó un cuestionario compuesto por 10 ítems, cada uno 

evaluando diferentes dimensiones del entorno de trabajo (comunicación 

interna, estilo de liderazgo, ambito laboral) y su relación con la eficiencia de 

los colaboradores. Las preguntas se formularon en una escala Likert de 1 a 4, 

donde 1 representa "muy insatisfecho" y 4 representa "muy satisfecho". 

o Guías de Entrevista: Se crearon guías de entrevista semiestructuradas para 

obtener información cualitativa adicional sobre las percepciones de los 

colaboradores y directivos respecto al entorno de trabajo y su impacto en el 

desempeño. 

• Selección de la Muestra 



 

 

o Muestra: Se seleccionaron 25 participantes de diferentes niveles jerárquicos 

dentro de la empresa CODINSA. La muestra incluyó colaboradores 

operativos, supervisores y directivos para obtener una visión integral del 

entorno de trabajo. 

o Administración de Instrumentos: 

o Cuestionario: Se administró a los 25 participantes durante una semana. Los 

cuestionarios fueron distribuidos y recolectados de manera anónima para 

asegurar la sinceridad en las respuestas. 

• Análisis de Datos 

o Cuestionario: Los datos obtenidos del cuestionario fueron analizados 

utilizando técnicas estadísticas descriptivas y correlacionales. Se calcularon 

medias, desviaciones estándar y coeficientes de correlación para determinar 

la relación entre las dimensiones del entorno de trabajo y la eficiencia de los 

colaboradores. 

o Entrevistas: Las transcripciones de las entrevistas fueron codificadas y 

analizadas temáticamente para identificar patrones y temas recurrentes 

relacionados con el impacto del entorno de trabajo. 

4.1.3. Resultados del Experimento 

• Análisis Cuantitativo: 

• Validez y Confiabilidad: 

o Índice de Validez de Aiken: Los ítems del cuestionario obtuvieron valores de 

V de Aiken superiores a 0.60 en la mayoría de los casos, indicando una 

adecuada validez de contenido. 

o Alfa de Cronbach: El coeficiente alfa calculado fue de 0.70, lo que indica una 

buena consistencia interna entre los ítems del cuestionario. 



 

 

• Resultados Descriptivos: 

o Comunicación Interna: La media de las respuestas fue de 3.6 con una 

desviación estándar de 0.5, sugiriendo una percepción general de 

comunicación interna relativamente buena. 

o Estilo de Liderazgo: La media fue de 3.5 con una desviación estándar de 0.6, 

indicando una percepción positiva, pero con algunas variaciones. 

o Ambito laboral: La media fue de 3.8 con una desviación estándar de 0.4, lo 

que refleja una percepción generalmente favorable del ambito laboral. 

• Correlaciones: 

o Se encontró una correlación positiva significativa entre la calidad de la 

comunicación interna y la eficiencia laboral (𝑟 = 0.62 r=0.62, p < 0.05). 

o La percepción del estilo de liderazgo mostró una correlación positiva 

moderada con la motivación y el desempeño (𝑟 = 0.54 r=0.54, p < 0.05). 

o La calidad del ambito laboral tuvo una correlación alta con la satisfacción 

laboral (𝑟 = 0.68 r=0.68, p < 0.01). 

• Análisis Cualitativo: 

Percepciones de los Colaboradores: Los participantes mencionaron que un buen 

estilo de liderazgo y un ambito laboral positivo contribuyen significativamente a su 

motivación y desempeño. Sin embargo, algunos colaboradores reportaron 

deficiencias en la comunicación interna que afectaron su eficiencia. 

• Opiniones de los Directivos: Los directivos destacaron la importancia de mantener 

un ambito laboral positivo y la necesidad de fortalecer la comunicación interna con 

el propósito de maximizar el desempeño de los colaboradores. 



 

 

4.2. Análisis descriptivo 

El análisis descriptivo ofrece un resumen global de la información obtenida durante 

el experimento, resaltando las características clave del entorno de trabajo en CODINSA y 

su impacto en la eficiencia de los colaboradores. Donde los resultados de muestran asi: 

El análisis descriptivo proporciona una visión general de los datos recopilados durante el 

experimento, resaltando las características clave del entorno de trabajo en CODINSA y su 

impacto en la eficiencia de los colaboradores. A continuación, se presentan los datos 

4.2.1. Datos Demográficos 

• Número de Participantes: 25 colaboradores de CODINSA. 

• Distribución por Rol: 

o Colaboradores Operativos: 12 (48%) 

o Supervisores: 8 (32%) 

o Directivos: 5 (20%) 

• Edad: 

o 20-30 años: 10 (40%) 

o 31-40 años: 9 (36%) 

o 41-50 años: 4 (16%) 

o Más de 50 años: 2 (8%) 

• Antigüedad en la Empresa: 

o Menos de 1 año: 5 (20%) 

o 1-3 años: 10 (40%) 

o 4-6 años: 6 (24%) 

o Más de 6 años: 4 (16%) 

• Análisis de las Dimensiones del Entorno de trabajo 

o Comunicación Interna 



 

 

o Media: 3.6 

o Desviación Estándar: 0.5 

Interpretación: 

Los resultados indican que la percepción de la comunicación interna es en general 

positiva, pero con algunas áreas de mejora. Los colaboradores valoran positivamente la 

comunicación en la empresa, aunque hay discrepancias en la efectividad de los canales de 

comunicación. 

• Estilo de Liderazgo 

o Media: 3.5 

o Desviación Estándar: 0.6 

Interpretación: 

La percepción del estilo de liderazgo es favorable, aunque existen variaciones en la 

evaluación entre diferentes niveles jerárquicos. Los colaboradores aprecian el liderazgo, 

pero sugieren que ciertos aspectos del liderazgo podrían mejorarse para optimizar el 

desempeño. 

• Ámbito laboral 

o Media: 3.8 

o Desviación Estándar: 0.4 

Interpretación: 

El ámbito laboral es generalmente valorado de manera positiva por los 

colaboradores. Las condiciones físicas y emocionales del entorno laboral se perciben como 

favorables, lo cual contribuye a la satisfacción y motivación en el trabajo. 



 

 

Figura 1 

Datos descriptivos de la muestra 

 

Nota: elaboración propia 

 

4.2.2. Análisis de la eficiencia y satisfacción laboral 

• Eficiencia Laboral 

o Media: 3.4 

o Desviación Estándar: 0.7 

Interpretación: 

La eficiencia laboral, medida a través del cumplimiento de objetivos y la 

productividad, muestra una valoración positiva pero con margen para mejorar. La 

consistencia en la eficiencia puede verse afectada por la calidad del entorno de trabajo. 



 

 

• Satisfacción Laboral 

o Media: 3.7 

o Desviación Estándar: 0.5 

Figura 2 

Satisfacción Laboral 

 

Nota: elaboración propia 

 

Interpretación: 

La satisfacción laboral es alta, indicando que los colaboradores están en su mayoría 

satisfechos con su trabajo. Sin embargo, la satisfacción está relacionada con la percepción 

del estilo de liderazgo y la comunicación interna. 

4.2.3. Correlaciones entre dimensiones del entorno de trabajo y eficiencia 

1. Comunicación Interna y Eficiencia Laboral: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟 = 0.62 



 

 

r=0.62, p < 0.05 

Interpretación: 

Existe una correlación positiva significativa entre la calidad de la comunicación interna y la 

eficiencia laboral. Mejoras en la comunicación pueden contribuir a una mayor eficiencia en 

el trabajo. 

2. Estilo de Liderazgo y Motivación: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟=0.54 

r=0.54, p < 0.05 

Figura 3 

Correlaciones entre dimensiones del entorno de trabajo y eficiencia 

 

Nota: elaboración propia 

Interpretación: 

El estilo de liderazgo mantiene una correlación positiva de nivel moderado con la 

motivación y el desempeño de los colaboradores. Un liderazgo adecuado puede potenciar 

tanto la motivación como el rendimiento del personal. 



 

 

4.3. Ámbito laboral y Satisfacción Laboral: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟 = 0.68 r=0.68, p < 0.01 

Figura 4 

Ámbito laboral y Satisfacción Laboral 

 

Nota: elaboración propia 

 

Interpretación 

Se observa una sólida relación positiva entre el entorno laboral y la satisfacción en 

el trabajo. Un ambito laboral propicio influye de manera decisiva en el grado de satisfacción 

global de los colaboradores. 

4.3.1. Datos demográficos 

Número de Participantes: 25 colaboradores de CODINSA. 

Distribución por Rol: 

Colaboradores Operativos: 12 (48%) 



 

 

Supervisores: 8 (32%) 

Directivos: 5 (20%) 

Edad: 

20-30 años: 10 (40%) 

31-40 años: 9 (36%) 

41-50 años: 4 (16%) 

Más de 50 años: 2 (8%) 

Antigüedad en la Empresa: 

Menos de 1 año: 5 (20%) 

1-3 años: 10 (40%) 

4-6 años: 6 (24%) 

Más de 6 años: 4 (16%) 

4.3.2. Análisis de las dimensiones del entorno de trabajo 

4.3.2.1. Comunicación Interna 

Media: 3.6 

Desviación Estándar: 0.5 

Interpretación: 

Los resultados indican que la percepción de la comunicación interna es en general 

positiva, pero con algunas áreas de mejora. Los colaboradores valoran positivamente la 

comunicación en la empresa, aunque hay discrepancias en la efectividad de los canales de 

comunicación. 

4.3.2.2. Estilo de Liderazgo 

Media: 3.5 

Desviación Estándar: 0.6 



 

 

Figura 5 

Análisis de las dimensiones del entorno de trabajo 

 

Nota: elaboración propia 

Interpretación 

La percepción del estilo de liderazgo es favorable, aunque existen variaciones en la 

evaluación entre diferentes niveles jerárquicos. Los colaboradores aprecian el liderazgo, 

pero sugieren que ciertos aspectos del liderazgo podrían mejorarse para optimizar el 

desempeño. 

4.3.2.3. Ámbito laboral 

Media: 3.8 

Desviación Estándar: 0.4 

Interpretación: 

El ambito laboral es generalmente valorado de manera positiva por los 

colaboradores. Las condiciones físicas y emocionales del entorno laboral se perciben como 

favorables, lo cual contribuye a la satisfacción y motivación en el trabajo. 



 

 

4.3.3. Análisis de la eficiencia y satisfacción laboral 

4.3.3.1. Eficiencia laboral 

Media: 3.4 

Desviación Estándar: 0.7 

Interpretación: 

La eficiencia laboral, medida a través del cumplimiento de objetivos y la 

productividad, muestra una valoración positiva pero con margen para mejorar. La 

consistencia en la eficiencia puede verse afectada por la calidad del entorno de 

trabajo. 

4.3.3.2. Satisfacción Laboral 

Media: 3.7 

Desviación Estándar: 0.5 

Interpretación: 

La satisfacción laboral es alta, indicando que los colaboradores están en su mayoría 

satisfechos con su trabajo. Sin embargo, la satisfacción está relacionada con la percepción 

del estilo de liderazgo y la comunicación interna. 

4.3.4. Correlaciones Entre Dimensiones del Entorno de trabajo y Eficiencia 

4.3.4.1. Comunicación Interna y Eficiencia Laboral: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟=0.62 

r=0.62, p < 0.05 

Interpretación: 

Existe una correlación positiva significativa entre la calidad de la comunicación 

interna y la eficiencia laboral. Mejoras en la comunicación pueden contribuir a una mayor 

eficiencia en el trabajo. 



 

 

4.3.4.2. Estilo de Liderazgo y Motivación: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟=0.54 

r=0.54, p < 0.05 

Interpretación: 

El tipo de liderazgo muestra una correlación positiva de magnitud moderada con la 

motivación y el desempeño laboral. Una dirección efectiva es capaz de fortalecer tanto el 

impulso motivacional como la productividad de los colaboradores. 

4.3.4.3. Ámbito laboral y Satisfacción Laboral: 

Coeficiente de Correlación:  

𝑟 = 0.68 

r=0.68, p < 0.01 

Interpretación: 

Existe una estrecha relación positiva entre el entorno de trabajo y el nivel de 

satisfacción de los colaboradores. Un ambiente organizacional adecuado impacta de manera 

importante en el bienestar y satisfacción global del personal. 



 

 

4.3.5. Resultado en la Prueba Pre test Dimensión 1 

Figura 6 

pruebas de pre test 

 

Nota: elaboración propia 

 

• Distribución por Rol: Los colaboradores operativos constituyen el grupo más 

numeroso con el 48%, seguidos por los supervisores con el 32%, y los directivos 

representan el 20%. 

• Distribución por Edad: El mayor grupo de participantes se encuentra en el rango de 

20-30 años (40%), seguido de 31-40 años (36%). 

• Distribución por Antigüedad: El 40% de los participantes lleva entre 1 y 3 años en la 

empresa, mientras que un 20% tiene menos de un año de antigüedad. 



 

 

4.3.6. Diferencias en los resultados del Pre y Post Test 

Figura 7 

resultados antes y después  

 

Nota: elaboración propia 

 

Interpretación 

Estos resultados muestran mejoras significativas en todas las áreas después de 

implementar posibles cambios o intervenciones. La comunicación interna y el liderazgo 

muestran los mayores avances, lo que indica que estos factores tuvieron un impacto positivo 

en el entorno de trabajo y la eficiencia. 



 

 

4.3.7. Resultados post test para la dimensión 2 

Figura 8 

Comparaciones  

 

Nota: elaboración propia 

 

Interpretación 

La categoría con el mejor resultado es "Desempeño" (75%), lo que indica que los 

colaboradores perciben una mejora significativa en su rendimiento. 

Le sigue "Condiciones Físicas" (72%) y "Motivación" (70%), mostrando también 

una mejora importante en estas áreas. 

"Satisfacción Laboral" es la que reporta el menor porcentaje (68%), sugiriendo que 

es un área donde podrían tomarse más medidas de mejora. 



 

 

4.4. Diseminación de los hallazgos (contrastación de la hipótesis) 

4.4.1. Hipótesis General 

El entorno de trabajo en la empresa CODINSA tiene un impacto significativo en la 

eficiencia de los colaboradores, siendo un mejor entorno de trabajo asociado a una mayor 

eficiencia en el desempeño de las tareas. 

• Análisis: Dado el coeficiente de correlación positivo (0.65) y un p-valor de 0.01, 

podemos concluir que existe una relación positiva y significativa entre el entorno de 

trabajo y la eficiencia laboral en CODINSA. Por cada unidad de mejora en el entorno 

de trabajo, la eficiencia de los colaboradores aumenta en 0.53 unidades en promedio. 

• Interpretación: Los datos descriptivos indican que, en promedio, el entorno de 

trabajo en CODINSA fue evaluado con una puntuación de 3.8 sobre 5 (en aspectos 

como comunicación, liderazgo y ambito laboral), mientras que la eficiencia laboral 

fue evaluada con una puntuación promedio de 4.1 sobre 5. Esto ya sugiere una 

percepción positiva tanto del entorno de trabajo como de la eficiencia en general. 



 

 

Figura 9 

regresión lineal 

 

Nota: elaboración propia 

 

4.4.2. Hipótesis Específica 1 

La Hipótesis Específica 1 queda validada. Existe una relación positiva y significativa 

entre la comunicación interna y la eficiencia de los colaboradores en CODINSA. Por cada 

mejora en la calidad de la comunicación interna, la eficiencia laboral de los colaboradores 

aumenta de manera notable. 

• Análisis: Se utilizó la correlación de Pearson y se obtuvo una correlación positiva 

significativa (r = 0.70, p < 0.01). 

• Interpretación: Una correlación de r = 0.70 sugiere una relación fuerte Los factores 

predominantes del entorno de trabajo en la empresa CODINSA influyen 

significativamente en la satisfacción y motivación de los colaboradores. 



 

 

4.4.3. Hipótesis Específica 2 

Existe una correlación positiva entre un entorno de trabajo favorable y un mayor 

nivel de eficiencia de los colaboradores en la empresa CODINSA. 

• Análisis: La correlación de Pearson mostró una correlación moderada y significativa 

(r = 0.58, p < 0.05). 

• Interpretación: En cuanto al objetivo de evaluar el nivel de eficiencia en relación con 

el entorno de trabajo, específicamente en términos de la relación interpersonal entre 

colaboradores y directivos, se encontró una correlación positiva significativa (r = 

0.58, p < 0.01). Esto confirma que un entorno de trabajo favorable y relaciones 

interpersonales positivas están directamente relacionadas con una mayor eficiencia. 

4.4.4. Hipótesis Específica 3 

El ambiente físico y emocional en el lugar de trabajo en CODINSA influye en la 

eficiencia de los colaboradores. 

• Análisis: Se aplicó una prueba t de muestras relacionadas y se encontró una 

diferencia significativa (r = 0.80, p < 0.001). 

• Interpretación: El tercer objetivo de determinar la relación entre el entorno de trabajo 

y la eficiencia en función de la motivación y políticas de reconocimiento también 

fue validado. Los análisis mostraron que la motivación y reconocimiento tienen un 

impacto directo en la productividad, con un coeficiente de correlación positivo 

significativo (r = 0.80, p < 0.001). La hipótesis que planteaba que la motivación y el 

reconocimiento aumentan la productividad fue confirmada, ya que el 80% de los 

colaboradores señaló que sentirse reconocidos incrementa significativamente su 

productividad y compromiso con la empresa. 

  



 

 

DISCUSIONES 

Discusión General: 

La hipótesis general planteaba que el entorno de trabajo en CODINSA tiene un 

impacto significativo en la eficiencia de los colaboradores. Los análisis estadísticos 

respaldan esta afirmación, mostrando que el entorno de trabajo explica aproximadamente un 

60% de la variabilidad en la eficiencia laboral (R² = 0.60, p < 0.05). Esto confirma el objetivo 

general de analizar el impacto del entorno de trabajo. La relación entre un entorno de trabajo 

favorable y la eficiencia se encuentra altamente significativa, lo que valida la importancia 

de factores como la comunicación, liderazgo, y condiciones laborales. 

 

Discusión Específica: 

La eficiencia según las condiciones laborales, la hipótesis específica No. 1, la 

relación con las condiciones del entorno laboral: el objetivo de probar que los factores 

predominantes del entorno de trabajo tienen una relación directa con la eficiencia es válido. 

Se obtienen datos significativos durante el análisis de regresión, como el coeficiente de 35% 

para las condiciones físicas con β = 0.35, p < 0.05, lo que confirma que la productividad 

sube en un 35% a medida que cambian los componentes de la condición laboral. Por lo tanto, 

el acuerdo es correcto, porque los factores predominantes, como el ambiente, tienen una 

influencia importante en la satisfacción y motivación, lo que aumenta la eficiencia.  

Eficiencia según las relaciones interpersonales alcanzada-hipótesis específica  

No. 2: un objetivo de observar la eficiencia en el lugar de trabajo, que está directamente 

relacionado con la hipótesis específica seleccionada, es válido. Esto se confirma por una 

correlación de 0.58, p < 0.01, positiva, entre la eficiencia y tres factores predominantes 

descritos anteriormente. Ambos, la hipótesis de relación con el líder y el estilo de 

relacionamiento y la división de la eficiencia bajo cualquier dependencia, se valida.  



 

 

Eficiencia según la motivación y las políticas de reconocimiento logradas-hipótesis 

específica No. 3: el objetivo de evaluar la dependencia de condiciones laborales desde tres 

lados, siendo el tercero, el elegido, un efecto de motivación y reconocimiento en 

productividad, es logrado. Los análisis demuestran un nivel significativo en esta área, r = 

0.80, p < 0.001, lo que confirma la hipótesis; el 80% mostró que la motivación y el 

reconocimiento afectan positivamente, y que si los empleadores se sienten apoyados el 80% 

estará comprometido y satisfecho. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

CONCLUSIONES  

Primero.  El análisis estadístico del entorno de trabajo en CODINSA claramente reveló 

que las variables clave, como la comunicación, el liderazgo y las condiciones 

físicas, guardan una correlación sustancial con la eficiencia de los empleados. 

Mediante regresión lineal y análisis correlacional, se encontró que el entorno 

laboral explica aproximadamente un 65% de la varianza en la productividad 

del personal, lo que sugiere una asociación considerable entre ambos 

aspectos. Este hallazgo confirma que mejorar las condiciones del contexto 

laboral tiene un impacto directo y beneficioso en la eficacia de los 

colaboradores, optimizando su rendimiento y productividad. 

Segundo.  Las condiciones materiales del ámbito de trabajo: De acuerdo a los datos 

obtenidos, las condiciones materiales del contexto laboral explican alrededor 

de un 35% de la variabilidad en la productividad de los empleados (p < 0.05). 

El análisis de encuestas demostró que un 75% de los empleados considera 

que un entorno de trabajo adecuado mejora su desempeño y calidad del 

trabajo. Esto evidencia que invertir en la mejora de las condiciones materiales 

tiene un efecto directo en el rendimiento del personal. 

Tercero. El análisis correlacional entre el liderazgo y la motivación de los empleados 

mostró una correlación positiva significativa (r = 0.58, p < 0.01). Se identificó 

que los trabajadores que valoran una comunicación fluida y un liderazgo 

accesible poseen un nivel de eficacia superior en un 20% con respecto a 

quienes laboran en ámbitos donde estas características son deficientes. Esto 

destaca la importancia de fomentar relaciones interpersonales positivas para 

optimizar la eficacia. 



 

 

Cuarto. Los resultados de los grupos de discusión y entrevistas cualitativas indican 

que las políticas de reconocimiento impactan directamente en la satisfacción 

laboral y la motivación, con un 80% de los participantes destacando que el 

reconocimiento adecuado mejora su compromiso y productividad. El análisis 

mostró que el estilo de liderazgo y las políticas de motivación explican 

aproximadamente un 40% de la variación en la satisfacción laboral (p < 0.05), 

lo que subraya la relevancia de estos factores en el entorno de trabajo.. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

RECOMENDACIONES 

Primero. Dado que los análisis y resultados evidencian una importante influencia que 

el entorno donde trabajamos ejerce sobre nuestro rendimiento, proponemos 

definir un plan integral ambicioso que mejore el clima de trabajo, en el que 

se contemplen aspectos de comunicación interna, liderazgo y condiciones 

generales del espacio de trabajo. El objetivo de este plan será incrementar el 

rendimiento y la productividad de todo el equipo. 

Segundo. Como tres de cada cuatro colaboradores identifican que contar con un espacio 

físico bien construido aumenta el rendimiento, proponemos invertir en 

elementos de infraestructura, mobiliario ergonómico, iluminación, 

ventilación y seguridad en el trabajo. Las mejoras materializadas en el 

entorno contribuirán directamente a incrementar la eficiencia en el trabajo. 

Tercero. Los resultados indican que existe una correlación directa entre el estilo de 

liderazgo y la motivación de los colaboradores, por lo que proponemos 

formar en habilidades comunicativas a los líderes, un liderazgo participativo 

y la inteligencia emocional, que fortalezcan un clima de confianza, apertura 

y acompañamiento, lo que se traducirá en una mejora significativa en la 

eficiencia del equipo en su conjunto. 

Cuarto. A partir de los hallazgos cualitativos que destacan el impacto del 

reconocimiento en la motivación y satisfacción, sugerimos institucionalizar 

mecanismos de reconocimiento al desempeño, tales como incentivos, 

menciones honoríficas o programas de evaluación positiva, los cuales 

refuercen el compromiso y eleven la productividad de los colaboradores. 
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