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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar de qué manera influye el 

clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado peruano, 

Sullana 2023. Para este propósito, se usó una metodología de tipo básica, enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental de corte transversal y nivel correlacional 

causal; aplicado a 87 colaboradores de un hipermercado peruano en Sullana. Los 

resultados del análisis de la correlación de variables se obtuvieron con el coeficiente 

de Spearman, mostrando una influencia muy fuerte del clima laboral en la 

productividad (rho=0.798**); asimismo, las dimensiones también mostraron una 

influencia muy fuerte (motivación, rho =0.766**; liderazgo, rho =0.791**; 

comunicación, rho =0.735**) con la productividad de los trabajadores; y su 

significancia bilateral fue 0,000 permitiendo aceptar la hipótesis alterna. Se 

concluyó que el clima laboral y los factores motivación y liderazgo, influyen de 

manera significativa y muy fuerte sobre la productividad, además, la dimensión 

comunicación correlaciona de manera significa y fuerte. 

Palabras clave: Clima laboral, productividad, motivación, hipermercado peruano, 

Sullana.
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine how the work environment 

influences the productivity of the employees of a Peruvian Hypermarket, Sullana 

2023. For this purpose, a basic type methodology was used, a quantitative 

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

level; applied to 87 employees of a Peruvian hypermarket in Sullana. The results of 

the analysis of the correlation of variables were obtained with Spearman's 

coefficient, showing a very strong influence of the work environment on productivity 

(rho=0.798**); likewise, the dimensions also showed a very strong influence 

(motivation, rho =0.766**; leadership, rho =0.791**; communication, rho =0.735**) 

with workers productivity; and its bilateral significance was 0.000 allowing the 

acceptance of the alternative hypothesis. It was concluded that the work 

environment and the factors motivation and leadership have a significant and strong 

influence on productivity, and that the communication dimension correlates 

significantly and strongly. 

Keywords: Work environment, productivity, motivation, peruvian hypermarket, 

Sullana.
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I. INTRODUCCIÓN

En toda empresa el clima laboral es referido como aquella percepción que

tienen del trabajador respecto a los diferentes aspectos de condiciones laborales 

que su empleador le proporciona, para incrementar el desempeño laboral, con el fin 

de obtener un alto nivel de productividad. Cabe señalar que uno de los retos de 

toda empresa es alcanzar un clima laboral adecuado, con el fin de que cada 

colaborador pueda sentirse en un ambiente cómodo y le permita desempeñar sus 

actividades de la mejor manera (López & Castiblanco, 2021). Es así que para 

Fajardo et al. (2020), es fundamental el ambiente de trabajo de un colaborador, 

pues dependerá de cuán motivados estén para su rendimiento laboral. 

Según Taheri et al. (2020), en la actualidad distintas empresas presentan 

desafíos respecto al clima laboral, siendo fundamental que se mantenga la eficacia 

y eficiencia de la productividad, en efecto la satisfacción del trabajador depende de 

cómo se desarrolle su entorno laboral. Además, en el contexto de Portugal, los 

trabajadores refirieron que, perciben que sus jefes inmediatos los orientan, 

responden sus inquietudes y al sentir que los toman en cuenta repercute en los 

ánimos de los colaboradores para desarrollar el trabajo de manera adecuada, el 

cual se mide a mediante el sentimiento de contribución del trabajador a la 

productividad de la empresa (Leitão et al., 2019).  

En Colombia, una empresa ha presentado un clima laboral positivo 

mostrando un indicador del 66%, sin embargo, debe mejorar algunos aspectos de 

comunicación siendo fundamental los reconocimientos organizacionales y el 63% 

indicaron que no están satisfechos porque no perciben que se les brinde la 

oportunidad de hacer línea de carrera, siendo fundamental que dicha empresa 

efectúe estrategias y el trabajador este motivado, de esa manera logren incrementar 

su productividad (López & Castiblanco, 2021).  

En cambio, en Ecuador en una empresa del rubro comercial se percibe que 

el clima laboral es desfavorable, puesto que existe un bajo nivel de comunicación 

interpersonal, a los trabajadores se les dificulta tomar decisiones y hay poca 

motivación laboral, el cual repercute en la productividad de los trabajadores, siendo 

así que se presentó un bajo nivel de cumplimiento de sus funciones (Mussó & 

Murillo, 2020). Asimismo, en Manta - Ecuador presentó Hardepex Cía. Ltda. un 

clima laboral inadecuado, por lo cual presentaron deficiencias que se deben mejorar 
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como la comunicación liderazgo, colaboración y en la carrera profesional, pues al 

persistir la problemática impactan de manera negativa en los esfuerzos de los 

colaboradores en aquella organización (Pilligua & Arteaga, 2019). En efecto 

algunos estudios han demostrado que, entre el clima laboral y la productividad, 

existe un tipo de correlación, mostrándose primordialmente en la motivación del 

personal, cumplimiento de los deberes, rotación y retiros del personal, siendo así 

que guarda relación significativa con la productividad laboral (Prada et al., 2020).  

En el contexto nacional, se percibió que la productividad laboral de los 

peruanos ha disminuido el cual fue de 31 873 soles en 2022 en relación a 32 226 

en el 2021, generalmente esto se originó debido a la falta de inversión privada, bajo 

nivel de clima laboral y por la informalidad de algunas empresas (Terranova, 2023). 

Es así que los trabajadores consideran que el clima laboral es primordial para un 

adecuado nivel de desempeño y productividad, el 86% de trabajadores refieren que 

renunciarían si se les brinda un mal clima laboral, pues para ellos es fundamental 

los siguientes aspectos: el 27% precisaron que es fundamental la remuneración 

adecuada, el 23% precisó al buen ambiente de trabajo, el 22% refirieron los 

beneficios, el 19% señaló la línea de carrera y el 9% los incentivos (Diario Andina, 

2020). Además, estudios realizados en este contexto refirieron que es fundamental 

el desarrollo favorable del clima laboral mediante adecuadas competencias, para 

mejorar las habilidades o conocimientos y de esa manera desarrollen sus funciones 

de manera adecuada (Vergara et al., 2021). 

Con respecto al contexto local, en el hipermercado peruano de Sullana la 

problemática radica en poca productividad de sus trabajadores, siendo así que se 

percibió bajo nivel de eficacia, efectividad y eficacia al desarrollar sus funciones. 

Esto se originó debido a que en dicho hipermercado existe falta de motivación, es 

decir, la empresa no brinda reconocimientos a sus trabajadores, poca 

comunicación, se presentaron inadecuados canales de comunicación, falta de 

oportunidad de crecimiento, entre otros. Si persiste dicha problemática generará 

que los trabajadores se vean perjudicados emocionalmente y que la productividad 

laboral disminuya lo cual generaría un retraso o perjuicio de sus funciones como la 

reposición de productos, caja, atención al cliente u otros y no cumplan con los 

indicadores comerciales que la empresa exige.  
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En ese sentido, después de revisar la problemática se planteó el problema 

del trabajo de investigación: ¿De qué manera influye el clima laboral en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023? 

Así también se pudo definir los objetivos específicos: ¿De qué manera influye la 

motivación en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano 

de Sullana, 2023? ¿De qué manera influye el liderazgo en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023? ¿De qué manera 

influye la comunicación en la productividad de los colaboradores de un 

hipermercado peruano de Sullana, 2023? 

Asimismo, el estudio se justificó de manera práctica porque busca estudiar el 

impacto que genera el nivel del clima laboral en el proceso de la productividad de 

ciertos colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, mediante 

estrategias y métodos. En el aspecto teórico el estudio se basó en teorías que 

sustentaron las variables, clima laboral según Olaz y Ortiz y productividad según 

Uribe, los cuales servirán de aporte para futuros investigadores. Se justificó de 

manera metodológica porque se ha empleado técnicas e instrumentos 

metodológicos como los cuestionarios, que contaron con validez y confiabilidad, 

mediante el cual se pudo demostrar la influencia de las variables de estudio. 

Por tanto, el objetivo que persigue obtener fue: Determinar de qué manera 

influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado 

peruano, Sullana 2023. Respecto a los objetivos específicos se tiene lo siguiente: 

Determinar de qué manera influye la motivación en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023; determinar de qué 

manera influye el liderazgo en la productividad de los colaboradores de un 

hipermercado peruano de Sullana, 2023; determinar de qué manera influye la 

comunicación en la productividad de los colaboradores de un hipermercado 

peruano de Sullana, 2023. Además, en este estudio se planteó la siguiente hipótesis 

de investigación, H1: El clima laboral influye de manera significativa en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

H0: El clima laboral no influye de manera significativa en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Algunos estudios internacionales que guardan similitud con la investigación

a nivel internacional, Caisa et al. (2022), el objetivo fue determinar el impacto del 

nivel del clima organizacional en el proceso de la productividad en la 

comercializadora de productos masivos EMPROVIT S.A.; además, el trabajo de 

investigación fue tipo aplicada y el enfoque planteado fue cuantitativo, nivel 

correlacional y diseño no experimental; el tamaño de elementos a estudiar por 25 

empleados. Respecto a los hallazgos, fueron alcanzados mediante el uso del 

estadígrafo de Pearson r=0,745, mostrando que existe una relación 

estadísticamente significativa entre las variables estudiadas. Se concluyó que la 

empresa necesita implementar un plan de actividades que vayan orientados a 

motivar y fortalecer las capacidades de los trabajadores. 

Santana (2021), en su texto académico tuvo por finalidad examinar y evaluar 

aspectos del clima laboral con enfoques hacia la productividad. El tipo de 

investigación que caracterizó al trabajo fue básico, el enfoque planteado cuantitativo 

alcance descriptivo y diseño no experimental; el tamaño de individuos a investigar 

fueron 120 empleados. Los resultados hallados fueron que el 97% y el 90% de los 

empleados como del sector público y la privada respectivamente, manifiestan que 

es necesario un líder que sea capaz de comunicarse para trabajar en equipo 

aumentando sus conocimientos y fortaleciendo sus capacidades profesionales. En 

conclusión, la percepción de los empleados es que el clima laboral repercute hacia 

la productividad. 

Guerra et al. (2020), publicó un informe científico teniendo como propósito  

Establecer en qué sentido el nivel del clima organizacional se asocia con la 

productividad dentro de la empresa Ponce Ponce & Merlo Cía. en Cotopaxi de 

Ecuador. El tipo de estudio planteado fue básico, de alcance relacional, en el diseño 

no se realizó ningún tipo de experimento ni manipulación de datos, transversal, la 

herramienta de recolección de información fue un cuestionario aplicado a 81 

trabajadores. Los resultados hallados mediante la prueba paramétrica de Pearson 

r= 0,66 demuestran que hay una conexión estadísticamente importante entre las 

variables. En conclusión, el clima laboral y sus factores influyen el nivel de 

productividad en los trabajadores. 
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Murillo (2020), desarrolló una tesis en la empresa farmacéutica Labovida 

S.A. en Guayaquil, Ecuador. Su finalidad fue establecer la influencia que puede 

existir del nivel del clima laboral en las actividades de la productividad dentro de 

una organización. Se planteó que el estudio sea básico, el enfoque decido fue el 

cuantitativo y nivel que abarcaría sería la correlacional. El procedimiento de 

recolección de información fue mediante una encuesta la cual tiene como 

herramienta el cuestionario, dirigido a 350 trabajadores. El resultado se calculó 

mediante la prueba no paramétrica de Spearman r= 0.901 afirma que, hay una 

conexión importante entre la variable independiente con la dependiente. En 

conclusión, para incentivar la productividad es necesario aumentar la calidad del 

clima laboral. 

Ordoñez et al. (2020), muestran su artículo de análisis, la cual tuvo como un 

fin planificado determinar, cuál es la percepción tanto el clima laboral, como la 

satisfacción laboral, así como su repercusión en la productividad, mediante un 

estudio de tipo básico y alcance correlacional causal, dentro del enfoque 

cuantitativo, se aplicó un cuestionario a 452 personas. El estadígrafo correlación de 

Pearson fue utilizado para calcular el resultado de la importancia de la asociación 

entre el clima organizacional y la actitud de cumplir el trabajo de manera eficiente 

r= 0,74; así como el nivel de asociación estadísticamente significativa entre el 

bienestar y /o satisfacción en el trabajo con el grado de desempeño r=0,56. Estos 

resultados dan una convicción para decir que hay una conexión entre los temas 

analizados. En conclusión, para aumentar el desarrollo productivo de las empresas 

es fundamental mejorar el clima laboral y que los empleados estén satisfechos con 

sus labores. 

En cuanto al contexto de estudios nacionales, el estudio de Cristóbal (2021), 

en el Centro de Salud La libertad, su finalidad fue establecer que los factores que 

intervienen en el nivel del clima organizacional también tienen repercusión en el 

proceso de la productividad; para cual decidió que su estudio fuera básico, que 

abarque un nivel correlacional y que no se manipule los datos. El tamaño de los 

individuos tomados para el análisis fue de 70 trabajadores. Los hallazgos a la que 

pudo llegar es que hay una importante conexión entre los factores del clima laboral 

y los procesos de la productividad, el cual fue determinado por la prueba no 

paramétrica de Spearman, cuyo coeficiente fue 0,319 y el valor de significancia de 
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p-valor fue 0,007 por eso se pudo afirmar que había una importante

correspondencia entre los temas analizados. Las conclusiones determinaron que el 

clima laboral es bueno (68.6%), aunque este factor sea positivo no solo permite que 

aumente la productividad, sino el de tener trabajadores eficientes; no obstante, 

también se identificaron algunas falencias que deben mejorarse para alcanzar un 

excelente clima laboral.  

El estudio de Salinas (2021), realizado en las instalaciones de la Caja 

Municipal de la metrópoli de Arequipa, su motivo de su estudio de investigación fue 

precisar que hay una importante relación entre el clima laboral con la productividad, 

en relación al enfoque que decidió perseguir fue la cuantitativa, sin la manipulación 

de datos y que abarque un nivel correlacional, la cantidad de individuos a tomar en 

cuenta para el estudio fue de 64. La conclusión fue que el clima laboral es muy 

bueno, 90.63% tiene una relación significativa y directa en la productividad de los 

empleados son muy buenas, 84.38%, a pesar de que estos resultados sean 

positivos, se pueden implementar estrategias que refuercen la comunicación en la 

organización.   

Pariona et al. (2021), desarrolló un artículo de investigación sobre el personal 

administrativo de una universidad estatal peruana, La finalidad fue establecer la 

importancia del enlace entre el nivel del clima laboral y la productividad, se decidió 

que el estudio de investigación sea sin la manipulación de datos y en un mismo 

tiempo el tamaño de individuos participantes en el estudio fueron 202 trabajadores, 

para lo cual se utilizaron análisis de datos del tipo descriptivo e inferencial. Los 

resultados que fueron obtenidos determinaron la existencia de un nivel de 

correlación importante entre las dimensiones que englobaron el clima laboral y los 

procesos de la productividad, del mismo modo existe relación entre la motivación y 

la iniciativa de trabajo. Finalmente, en sus conclusiones se destaca que existe una 

gran intención de los objetivos personales con los de la entidad, se denota en una 

eficiencia organizacional.   

Sánchez (2020), realizó un estudio de maestría desarrollada en la empresa 

NSP Courier de Tarapoto, tuvo por propósito establecer la conexión entre los 

factores, elementos que determina clima laboral y el nivel de productividad, se 

empleó la metodología del tipo no experimental y diseño correlacional, tuvo como 

muestra 39 colaboradores, por tanto, se decidió que el trabajo sea descriptivo y que 
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abarque hasta el nivel correlacional. Los resultados indicaron que el 76% del clima 

laboral está relacionado con la productividad laboral de la empresa, en base al 

coeficiente de 0,760 se decide decretar que hay una importante relación que a la 

vez es alta y el valor de significancia es de 0,000. Se concluyó que hay una 

evidencia científica y convincente para afirmar que hay una conexión entre el clima 

organizacional y la productividad, por lo tanto, es indispensable la aplicación 

adecuada y oportuna de los canales de comunicación para el mejoramiento del nivel 

de productividad. 

Ibárcena (2020), realizó un estudio de maestría en la Red de Salud Caylloma 

en la metrópoli de Arequipa, se tuvo como meta observar y buscar una evidencia 

sobre la conexión del clima laboral y la productividad, se decidió que el estudio sea 

sin la manipulación de datos en un mismo tiempo, persiguiendo un enfoque 

cuantitativo y que abarque un nivel de estudio correlacional. El tamaño de individuos 

tomados para el análisis del estudio fue de 99 trabajadores pertenecientes a la sede 

central. En los resultados se obtuvieron un valor cuantitativo de R de Pearson igual 

a 0,429 y una significancia de p 0,001, lo cual señaló una correlación existente entre 

las variables. Se concluyó que la organización posee un clima laboral propicio, no 

obstante, se evidenciaron algunas imperfecciones en las motivaciones de los 

trabajadores solo alcanza el 55,6%, por ende, es imprescindible que los directivos 

implementen estrategias para alcanzar una mayor productividad. 

Aguilar (2020), realizó un estudio de maestría en el Centro de Salud Palmira 

de Huaraz, que tuvo como propósito señalar la influencia del clima laboral en el 

rendimiento laboral de los personales asistenciales, en relación al diseño se decidió 

no manipular los datos el estudio se realiza en un mismo tiempo, se persigue un 

enfoque cuantitativo, que abarque un nivel de estudio correlacional y el tamaño de 

individuos a tomar en cuenta para el estudio fue de 45 trabajadores y los hallazgos 

muestran que el 13.3%  de los individuos considera que el clima laboral siempre 

impacta en la productividad, mientras que la relación de las dimensiones de 

desempeño laboral con el clima laboral indicó que el clima laboral tuvo un impacto 

de forma significativa en la eficiencia de la productividad manifestado por un 15.6%, 

al menos un 20.0% indicaron que el clima laboral impacta casi siempre en la eficacia 

de la productividad y un 20.0% señalaron que el clima laboral casi siempre impacta 
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en la efectividad laboral, Se concluyó que existe una alta correlación entre estas 

variables.  

Saavedra et al. (2019), en su artículo científico tuvieron como propósito la 

determinación del vínculo entre el liderazgo y el clima organizacional de manera 

específica en los trabajadores pertenecientes a los establecimientos de salud que 

han ido conformado una red a nivel micro en el Perú; su investigación fue aplicada, 

que contó con un nivel descriptivo correlacional y un diseño no experimental de 

corte transversal, el estudio aplicó cuestionarios a un total de 88 trabajadores. Los 

resultados hallados fueron que el 54,5% mostró un alto liderazgo transaccional y 

transformacional, mientras que el 55,7% mostró un bajo liderazgo de este tipo de 

carácter. Asimismo, el nivel de liderazgo por parte del gerente alcanzó un 50,0% y 

el clima organizacional de todos los colaboradores del establecimiento logró 

alcanzar un 68,2%, lo cual indica un aspecto que amerita ser mejorado. Por otro 

lado, el coeficiente rs mostró un vínculo positivo y de suma significancia entre el 

clima organizacional en valores como: rs = 0,644 y p = 0,000 frente al liderazgo 

transaccional, y frente al liderazgo transformacional se obtuvieron resultados como: 

rs = 0,660 y p = 0,000. Siguiendo la misma línea, se logró concluir que el vínculo 

entre las tipologías gerenciales del gerente con el clima organizacional de los 

colaboradores que laboran en dicha entidad de carácter positivo y significativo, en 

consecuencia, a un mayor liderazgo existe un mejor clima organizacional. 

A continuación, se detallan las teorías relacionadas al enfoque de la presente 

investigación: La teoría de clima organizacional, es un enfoque diseñado por el 

psicólogo Rensis Likert el cual sostiene que la conducta que es asumida por los 

trabajadores depende de manera exclusiva de las condiciones de la organización, 

así como del comportamiento administrativo, en base a ello se asegura que la 

relación está determinada por las percepciones del clima laboral tales como: 

contexto, tecnología, salarios, niveles de satisfacción, estructura organizacional, 

entre otros. Esta teoría postula el surgimiento y el establecimiento de las 

participaciones que pueden facilitar la eficiencia y eficacia de manera individual y 

organizativo, en relación a las teorías de la motivación, que establecen que las 

participaciones motivan a que las personas trabajen y sean más productivas (Likert, 

1968, como se citó en Rivera, 2019). 
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 Cabe señalar que en la teoría del clima organizacional de Likert se establece 

características que aborda acerca de la empresa y la percepción que tienen cada 

uno de sus trabajadores respecto al ambiente de trabajo, las características 

denominada variables causales como el comportamiento y actitud, en cambio, en 

las características de variables intermedias se tiene la comunicación, motivación y 

liderazgo; además, como variables finales se considera a la productividad (Vargas, 

2021). Asimismo, Flores et al. (2018) refiere que la teoría de Likert hace referencia 

al concepto de un clima organizacional o laboral, en el cual se toma en cuenta 

cuatro factores que determinan esa visión. Las cuales son las siguientes: elementos 

que conforman el entorno como la tecnología y la estructura organizativa, el rango 

que ocupa, el monto salarial que recibe y finalmente las cualidades y características 

personales. 

Litwin y Stringer en el año 1978 plantearon una teoría, el cual hace referencia 

a las impresiones y las reacciones que engloban el clima laboral nacen a partir de 

una cantidad o variedad de factores entre las cuales está el liderazgo y las 

características del sistema organizacional. Las cuales son elementos que conllevan 

a la motivación de los que laboran en un determinado lugar y que resultará en la 

productividad, satisfacción, rotación, adaptación, entre otros (Pérez et al. 2019 ). 

La teoría de las expectativas sostiene que la motivación del personal resulta 

particularmente de tres factores: la valencia, considerada como aquella orientación 

de la persona hacia resultados determinados (productividad), condicionada por las 

experiencias y relacionada con el deseo de recompensas; las expectativas, son las 

percepciones subjetivas en relación a la probabilidad estimada de que el esfuerzo 

resultará en un exitoso desempeño, por último, la instrumentalidad que está 

relacionada con la percepción de los trabajadores acerca de los resultados o 

desempeños mediante el cual se generará las recompensas significativas (Vroom, 

1964, como se citó en Meriño et al., 2019). 

Con respecto a la productividad, Bandura propone la teoría del Sentimiento 

de Eficacia Personal en el 2003, basándose en postulado previos de su literatura, 

esta teoría refiere que, para ser productivo, es necesario no solo tener la capacidad 

de hacer algo sino estar consciente que ello. Este conocimiento sobre la capacidad 

personal se ve reflejado en creencias acerca de la propia capacidad de uno para 

ser eficiente y eficaz o de poseer alguna aptitud (Mayoral et al., 2021). 
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Además, esta teoría menciona que el sentimiento de eficacia personal no es 

ni puede ser general, pues no representa un rasgo de personalidad, sino que es 

situacional y difiere de cada tarea donde la persona se desenvuelva, además de 

estar ligado a la percepción de algunos factores externos. Por ejemplo, la sensación 

de motivación en una tarea puede ayudar a que la percepción de uno mismo sobre 

una nueva capacidad aumente, llevándolo a mejorar y ser más productivo. Esto 

apoyaría la idea de que, si bien el sentimiento de eficacia personal es un 

conocimiento y juicio privado y único, este se puede influenciar por factores 

externos como el compañerismo, liderazgo, motivación, comodidad, o frases 

alentadoras (Mayoral et al., 2021). 

La variable independiente del presente trabajo de investigación es el clima 

laboral, el cual es referido como un conjunto de particularidades que aprecia el 

trabajador en su ambiente de trabajo, siendo fundamental la dinamización de la 

comunicación, motivación y liderazgo en la búsqueda de cohesión interna en una 

empresa (Olaz & Ortiz, 2022). Además, para Hassanpour et al. (2019), el clima 

laboral se percibe en la motivación, el comportamiento y la actitud de los 

trabajadores; dichos factores afectan de modo positiva o negativa el desempeño 

laboral de cada personal; por consiguiente, se va reflejar en la productividad la cual 

beneficia a la empresa.  

Este concepto nace en forma de metáfora a partir de la concepción de varias 

teorías en las cuales se analiza este fenómeno, la cual se puede entender como la 

impresión de los trabajadores sobre el ambiente de una determinada organización 

a la que están inmersos. Es ese sentido se puede afirmar el clima laboral es un 

sentimiento subjetivo y las características objetivas de una organización; sino que 

se entiende como una relación entre los individuos y los elementos del lugar de su 

trabajo y depende de eso el resultado en las actitudes de aquellos que laboran en 

un determinado lugar (García et al., 2021). 

 Además, es un elemento importante en las organizaciones, ya que es parte 

del ambiente que rodea al trabajador al realizar sus actividades cotidianas. Este es 

un elemento que repercute en las emociones y actitudes del individuo y en 

consecuencia en su productividad. Se puede afirmar que es un concepto que 

incluye la motivación y está estrechamente relacionado con el comportamiento, la 

interacción y la manera de relacionarse de cada individuo en el lugar de su trabajo; 
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por ende, tiene que ver mucho con su desempeño laboral y su posible afectación a 

su salud (Sánchez et al., 2018). Asimismo, se infiere que el clima laboral es referido 

como aquella apreciación del colaborador respecto a su ambiente de trabajo, siendo 

así que el lugar de trabajo se convierte en aquel factor que impulso que efectúan 

las empresas mediante normas, estrategias o reglas para el buen desempeño de 

sus trabajadores (Mussó & Murillo, 2020). 

También, Shaheen et al. (2022), puntualizan que el clima laboral es el sentir 

de los trabajadores influenciados por diferentes factores en el lugar donde laboran, 

las cuales puede desencadenarse en diferentes actitudes; pero a mejor clima 

laboral mejora la comodidad de los empleados. Del mismo modo, Prada et al. 

(2021), conceptualizan que esta variable se encuentra e vinculado con la 

motivación, la seguridad y la armonía; estas hacen que los vínculos laborales sean 

más estrechos y mejor aún si la dirección de la organización está a cargo de un 

buen líder. Por su parte, Rasli et al. (2022) expresan que el clima laboral se origina 

a partir de diferentes factores internos de la organización, si es buena puede 

aumentar la productividad de una persona, que contribuye en el crecimiento de la 

empresa, las actitudes como llegar tarde al trabajo o tomarse el tiempo en vano, 

disminuiría en gran manera. Es por ello que la motivación, la disciplina y actitudes 

positivas mejoran el bienestar del empleado como de la organización. Finalmente, 

Rahmat et al. (2020)  afirman que un buen clima organizacional es el resultado de 

la suma de compromiso organizacional y el desempeño. 

La dimensión motivación según Rodriguez et al. (2020), se define como la 

energía y el esfuerzo que una persona invierte para alcanzar el logro de sus metas 

o deseos, éstas pueden varíar según la situación de las personas y también influyen

de positiva o negativa en el rendimiento laboral. Además, la motivación es vinculada 

con los incentivos de aspectos tangibles como salario, ascenso, promociones, entre 

otros. Cabe precisar que es un factor clave para mejorar el desempeño del 

trabajador en cualquier entidad y de esa manera se logra obtener una ventaja 

competitiva para obtener la calidad del producto o servicio (Bohórquez et al., 2020). 

También, se infiere que la motivación en una empresa es un factor clave, pues a 

través de ese estímulo se determina el comportamiento y las acciones de los 

trabajadores en torno al cumplimiento de las metas organizacionales (Martínez & 

Valenzo, 2020). Finalmente, la motivación se puede iniciar con diferentes 
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actividades realizadas en la organización; el cual mejora la apreciación del clima 

laboral de los empleados y pueda influir en un compromiso con las metas a cumplir; 

asimismo al lograrlos refuerzan y mejoran sus capacidades (Zhenjing et al., 2022). 

La dimensión liderazgo ha tenido muchas aproximaciones teóricas desde 

diferentes perspectivas con el pasar de los años, incluyendo enfoques que 

pretenden ser la mejor alternativa o dar la mejor definición para el liderazgo más 

adecuado, casi siempre en función de cómo impulsa a alcanzar objetivos, en la 

capacidad de influenciar a las personas o en la forma de hacerlo. Sin embargo, 

cuando hablamos de liderazgo dentro del clima laboral, vemos que la forma de 

ejercer el poder genera un impacto inmediato en cómo se percibe el clima laboral 

(Stone & Patterson, 2023). Asimismo, el liderazgo ha tenido un sinfín de 

definiciones, abarcado distintos aspectos del mismo, ya sea la influencia, la guía, el 

logro de metas o la experiencia (Duran et al.,2019); sin embargo, para el abordaje 

actual, el liderazgo será referido como la capacidad de la influencia y el poder para 

conseguir alcanzar metas e implicar personas (Stone & Patterson, 2023). 

Finalmente, la dimensión comunicación en el clima laboral representa la 

valoración de los mensajes o información que se transmite dentro de una empresa, 

por lo cual se considera la claridad, coherencia, fluidez y precisión del mensaje 

durante la integración (Seminario & Mallco, 2022). La comunicación constituye un 

elemento muy fundamental para toda empresa a fin de mantener una interacción a 

fin de promover un clima laboral favorable a través de estrategias en base a las 

Tics, esta debe ser mediante un sistema abierto, es decir, no debe ser restringida 

por la estructura jerárquica de nivel descendente, al contrario debería de ser de 

forma horizontal, y de esta manera los trabajadores conocerán los objetivos, las 

necesidades y los logros obtenidos de la empresa (Pilligua & Arteaga, 2019). 

Con respecto a la variable productividad mide los resultados que se desean 

alcanzar y los recursos necesarios invertidos, es decir, evalúa el desempeño de 

todos los colaboradores que trabajan y el cumplimiento de las metas 

organizacionales tomando en cuenta factores como la eficacia, eficiencia y 

efectividad (Uribe, 2021). Es un indicador del desempeño del personal en una 

entidad o empresa, por lo cual, es considerado como uno de los mejores 

indicadores no solo enfocado a la eficiencia en el desarrollo del trabajo, sino a la 

efectividad del mismo, ya que al elevar una mayor productividad desencadenará en 
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una mayor rentabilidad. Entonces, se puede asegurar que la productividad laboral 

hace referencia a la asociación de los bienes que elabora una persona o un grupo 

de personas con el trabajo, por lo tanto, es aquella razón entre el costo del 

trabajador y la producción en la organización (Rodríguez, 2022).   

Asimismo, la productividad es aquella relación que existe entre una medida 

de producción y una medida de entrada, que pueden medirse a través de ventas 

realizadas, horas trabajadas o unidades producidas por los personales, entonces, 

en el ámbito de mercados laborales competitivos, la productividad de los empleados 

se puede ver evidenciado en los salarios de los trabajadores y ser interpretados 

como una medida indirecta de este, sin embargo, no siempre reflejan de manera 

directa la productividad real de los trabajadores, pues estos también dependen de 

otros factores organizacionales y en función a características que están bajo el 

control de las empresas, como el entorno laboral, los incentivos, las motivaciones y 

otros factores que pueden afectar al rendimiento (Sauermann, 2023).  

Del mismo modo, la productividad laboral viene a ser la relación de la 

cantidad de trabajo aplicado y la producción de trabajo obtenida; es aquel factor 

que determina el crecimiento económico de una organización y su propósito es 

medir los resultados de la eficiencia, la importancia del aumento de la productividad 

recae en el mejoramiento de la vida social, en el que los sueldos y la rentabilidad 

de las empresas serán afectados de manera positiva, lo cual a su vez generará una 

mayor frecuencia de inversiones, sin embargo, pueden verse afectado por factores 

y fuerzas tanto externas como internas (Thuda et al., 2019; Juez, 2020). 

La dimensión eficacia es referida como aquel valor que resulta de las 

actividades planeadas sobre las unidades realizadas en su totalidad, por lo tanto, 

está dada por el nivel de cumplimiento de los objetivos que se han previsto o 

propuestos de manera ordenada y organizada. Entonces, la eficacia tiene la función 

de medir los esfuerzos relevantes que se han de llevar a cabo en una determinada 

organización, por lo cual siempre busca el incremento y la mejora de las habilidades 

de los trabajadores a través de la generación de programas que les permita 

desempeñarse de una mejor manera y mejorar su productividad (Salazar L. , 2019). 

 Por otro lado, Calle et al. (2022) refiere que la eficacia en relación a la 

productividad viene a ser el logro de los resultados y objetivos planteados por la 

organización, por ello consiste en la ejecución de aquellas acciones mediante el 
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cual se logre cumplir con las metas establecidas, entonces la eficacia está asociada 

con la medición de los resultados de una empresa, en el que se comienza con los 

trabajadores para que participen en el aprendizaje cooperativo de la empresa, ya 

que la eficacia funciona como un indicador clave que permite la medición de la 

productividad de los recursos humanos de una empresa. 

La dimensión eficiencia se define como el apropiado o buen uso de los 

recursos disponibles para lograr algún o varios objetivos. Esto enfocaría el concepto 

a la forma de manejar los recursos y no en la realización de un objetivo, pudiendo 

dos personas lograr el mismo objetivo, pero uno siendo más eficiente al usar menos 

recursos o al usarlos de mejor manera; este concepto entonces no podría medirse 

simplemente con la obtención de algún objetivo, sino con la forma de lograrlo, el 

rendimiento o la calidad del mismo (Timmermann, 2017). Con respecto a lo que 

aporta esta dimensión a la productividad, es referente al uso de los recursos o 

inputs, lo cual puede verse reflejado en la cantidad de recursos que necesite, menor 

al de otros, o en la obtención de más o mejores objetivos con los mismos recursos 

o inputs disponibles; entonces, cuando la eficiencia es mayor o mejor frente a otro, 

esto se conoce como optimización, siendo importante en el aspecto productivo tanto 

de trabajadores como de modelos o nuevas tecnologías (Lutsenko, 2016). 

Finalmente, la dimensión efectividad se define como la capacidad de algún 

objeto de ser efectivo; es decir, de conseguir algún objetivo (Oxford University, 

2020). Por lo que este concepto es, muchas veces, igualado al de la eficacia al 

ambos centrarse en la obtención de un resultado (Timmermann, 2017). Con 

respecto a lo que aporta esta dimensión a la productividad, suele referirse a si algo 

es efectivo o no, es decir, si algo cumple un objetivo específico o no; sin contemplar 

mediciones de la calidad del objetivo logrado, de la complejidad o de los recursos 

usados para obtener ese objetivo. Además, la productividad es el resultado de una 

cohesión de insumos, recursos humanos, dinero y tiempo. Estos últimos tiempos 

este tema es de suma importancia para las organizaciones (Singh & Chaudhary, 

2022). Asimismo, la productividad de los trabajadores es la suma de diferentes 

componentes como las actividades motivacionales, el personal, directivos y todo el 

entorno que los rodea. Además, para la productividad influye la manera que está 

estructurado todos ellos y sus formas de cumplir con sus funciones demostrando 

sus capacidades (Omoruyi & Amuen, 2022). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1     Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación  

En el presente estudio el tipo de investigación fue básico, según Arispe et al. 

(2020) consiste en aquella que se enfoca en causar nuevos entendimientos 

mediante la comprensión de fenómenos observables. El estudio buscó ampliar los 

conocimientos y generar nuevo constructo acerca de la influencia que puede tener 

la variable clima laboral en la variable productividad de los trabajadores de un 

hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Además, el diseño no experimental de una investigación viene a ser aquello 

que no altera las variables al momento de ser aplicado, estudiando el fenómeno en 

su estado natural (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Por tanto, el presente 

estudio tuvo un diseño no experimental, pues no se modificó las variables del al 

momento de medirlas. 

Asimismo, esta investigación fue de corte transversal; explicado por 

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), las investigaciones de corte transversal 

miden las variables solo en un momento determinado, en un tiempo único. Es así 

que, la investigación midió las variables en una sola recolección de datos en el 

periodo 2023. 

Además, la investigación fue de alcance correlacional causal; este tipo de 

investigaciones busca conocer y establecer la causalidad del objeto de estudio, 

siendo así que determina la relación de causa o efecto de una variable hacia otra 

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Esta investigación buscó determinar el 

grado de impacto de la variable clima laboral hacia la variable productividad en los 

colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023. 

Considerando el diseño de la investigación, se empleó la gráfica que se 

muestra: 

Figura 1 

Esquema de diseño de investigación  

                                         X                                               y 
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Dónde: 

x  = Clima laboral 

y  = Productividad 

3.2.    Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable independiente  

Definición conceptual: El clima laboral es aquel conjunto de características 

que percibe el trabajador dentro de su ambiente de trabajo, siendo fundamental la 

dinamización de la comunicación, motivación y liderazgo en la búsqueda de 

cohesión interna en una empresa (Olaz & Ortiz, 2022).  

Definición operacional: El clima laboral estuvo conformado por la 

dimensión motivación, liderazgo y comunicación, según sus indicadores 

correspondientes mediante un cuestionario con el método de medición de escala 

ordinal Likert (ver anexo 2). 

Indicadores: Los indicadores de la dimensión motivación fueron: estímulo, 

condiciones de trabajo, realización personal. Los indicadores de la dimensión 

liderazgo fueron: dirección, capacidad de gestión de personas y capacidad para 

reconocer los logros del equipo. Los indicadores de la dimensión comunicación 

fueron: nivel de información, canales de comunicación y relaciones interpersonales 

y el método de medición de escala fue la ordinal. 

3.2.2. Variable dependiente 

Definición conceptual: La productividad mide los resultados que se desean 

alcanzar y los recursos necesarios invertidos, es decir, evalúa el desempeño de los 

colaboradores que trabajan en una empresa y el cumplimiento de las metas 

organizacionales tomando en cuenta factores como la eficacia, eficiencia y 

efectividad (Uribe, 2021).  

Definición operacional: La productividad estuvo conformada por la 

dimensión eficacia, eficiencia y efectividad, según sus indicadores 

correspondientes mediante un cuestionario con el método de medición de escala 

ordinal Likert (anexo 2).   

Indicadores: Los indicadores para la dimensión eficiencia fueron: 

Actividades planeadas y resultados planeados. El indicador del indicador de la 

dimensión eficacia fue: resultados alcanzados. El indicador del indicador de la 
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dimensión efectividad fue:  meta deseada. Y el método de medición de escala: 

ordinal  

3.3     Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población 

Por población se define que es la totalidad de los elementos o individuos de 

la misma naturaleza cuyas características forman parte del estudio, estas 

características son comunes y medibles, las cuales llevan a determinar 

conclusiones. Las poblaciones pueden ser finitas o infinitas todo depende del 

tamaño que tiene (Salazar & Del Castillo, 2018).  Por tanto, en la investigación la 

población fue finita; debido a que fueron 87 colaboradores de un hipermercado 

peruano de Sullana. 

Tabla 1 

Distribución de la población de la investigación 

Área Cantidad 

Administrativo 7 

Caja 30 

Perecible 15 

Productos gran Consumo 15 
No comestible 11 

Prevención 9 

Total  87 

Nota. Se describe la distribución de la población de la empresa de estudio. 

3.3.2 Muestra 

Asimismo, la muestra viene a ser un subconjunto representativo de la 

población, pero que tiene las mismas características que esta población, para 

seleccionar la muestra se diseña un plan la cual hay que seguirla (Salazar & Del 

Castillo, 2018). En este estudio para la muestra no se realizó cálculo muestral, pues 

se usó el total de la población; por tanto, fue censal y se empleó el cuestionario a 

los 87 trabajadores del Hipermercado de Sullana. 

3.3.3 Muestreo 

 Es un proceso que se usa para seleccionar a cada uno de las unidades de 

estudio según los problemas y objetivos planteados en el estudio de investigación 

la cual puede ser probabilístico o no probabilístico (Salazar & Del Castillo, 2018). 

En este caso se empleó el tipo de muestreo no probabilístico el cual se adecuó a 

las necesidades del investigador. 
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3.3.4 Unidad de análisis 

Es el elemento de estudio, del cual se obtuvo la información aplicando el 

instrumento de medición (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En este estudio 

las unidades de análisis fueron cada uno de los colaboradores de un hipermercado 

peruano de Sullana que se seleccionó a través de la técnica del muestreo no 

probabilístico. 

3.4     Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica es aquel conjunto de mecanismos que permiten recolectar, 

procesar, analizar y presentar los datos que se desea investigar. Cabe señalar que 

una de estas técnicas es la encuesta pues sirve para recolectar la información 

necesaria de las variables que están siendo investigadas, a su vez muestra 

sencillez y agilidad (Palomino et al., 2019). En el estudio se usó esta herramienta 

para recopilar información. 

Palomino et al. (2019), refiere que el instrumento es una herramienta que 

forma parte de una técnica de recolección de datos, siendo el medio material 

mediante el cual se obtiene y se recopila la información que se requiere investigar. 

El cuestionario es aquel instrumento conformado por un conjunto de preguntas 

redactados, estructurados, sistematizadas que siguen un orden secuencial y 

consecuente de acuerdo a cada indicador, a fin de recopilar datos de lo que se 

desea investigar. 

Por tanto, el cuestionario de la variable calidad laboral fue adaptado de 

Cáceres (2022) el cual estuvo conformada por 26 ítems de acuerdo a cada 

indicador, agrupados según las dimensiones liderazgo, motivación y comunicación, 

la escala que empleó fue ordinal de tipo Likert.  

Ficha técnica de instrumento 1 (Anexo 3): 

Nombre: Cuestionario sobre clima laboral 

Autor: Cáceres (2022) 

Dimensiones: motivación, liderazgo y comunicación. 

Escala: ordinal, 1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, 

(4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. 
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En cambio, el cuestionario de productividad fue adaptado de Suarez (2022), 

estuvo conformado por 13 ítems de acuerdo a cada indicador, agrupados según las 

dimensiones, eficacia, eficiencia y efectividad, la escala que empleó fue ordinal de 

tipo Likert. 

Ficha técnica de instrumento 2 (Anexo 3): 

Nombre: Cuestionario sobre productividad 

Autor: Suarez (2022) 

Dimensiones: eficacia, eficiencia y efectividad 

Escala: ordinal, 1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, 

(4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. 

Respecto a la validez ambos instrumentos clima laboral y productividad se 

ejecutó una validez de constructo por juicio de expertos, el cual se realizó a 

precisamente tres expertos quienes afirmaron que es aceptable (Anexo 4).  

Tabla 2  

Proceso de validación de los instrumentos 

 Experto Grado académico Juicio 

1 Karina Tomasa Valdivieso Pérez Maestría Aceptable (alto nivel) 

2 Yuliana Uribe Liberato Maestría Aceptable (alto nivel) 

3 Gissella Graciela Alarcon Javier Maestría Aceptable (alto nivel) 

Nota. Se muestra los resultados de la validez por juicio de expertos. 

Con respecto a la confiabilidad del instrumento de acuerdo a los resultados 

del Alfa de Cronbrach cuando dicho coeficiente se acerca a 1 es perfecto, asimismo, 

si los valores fluctúan entre 0,66 y 0,71 son considerados aceptables (Ñaupas et 

al., 2018), se realizó una prueba piloto con 25 trabajadores, obteniendo una Alfa de 

conbrach de 0,984 para la escala de Clima laboral y 0,993 para la escala de 

Productividad, siendo considerados altamente confiables. 

Tabla 3 

Proceso de medición de la confiabilidad 

Nota. Se muestra los resultados de confiabilidad de cada variable. 

Variable Coeficiente N de elementos 

Clima laboral .984 26 

Productividad .993 13 
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3.5     Procedimientos  

Para el proceso de recolección de datos, se comenzó por solicitar ciertos 

permisos necesarios en el área correspondiente de la organización informando 

sobre los objetivos y metodología de la investigación. Luego se procedió a aplicar 

el instrumento de tipo Likert, a través de google forms el cual se difundió por correo 

y Whatsapp. 

Dentro del formulario en mención se encontraba una versión digitalizada del 

Consentimiento informado, donde se especificó el motivo y objetivo del estudio, 

este debía ser respondido para poder comenzar el cuestionario. Se especificó un 

medio de comunicación en caso el participante tenga alguna duda o consulta y se 

deja en claro que puede retirarse en cualquier momento si así lo desea, sin 

necesidad de enviar sus respuestas y sin perjuicio alguno. Una vez obtenida la 

data, se tabularon la información recogida en una plantilla de Excel para empezar 

con el análisis de los datos.  

3.6     Método y análisis de datos  

Una vez recolectado los datos mediante el instrumento, se realizó la 

clasificación, ordenamiento y codificación de la información para ser digitada y 

computarizada, los cálculos se obtuvieron a través de la estadística descriptiva de 

las variables, para su descripción se utilizó el programa estadístico denominado 

SPSS versión 25, se presentó los resultados descriptivos mediante gráficos y tablas 

estadísticas, finalmente se realizó un análisis, interpretación e inferencia de los 

resultados. Con respecto a los resultados inferenciales, primero se determinó las 

pruebas de normalidad según Kolmogorov-Smirnov porque la muestra supera a 50 

elementos, obteniendo una distribución no normal, considerada como no 

paramétrica y de acuerdo a los resultados se establece el coeficiente de correlación 

adecuado y para la comprobación de las hipótesis se ha empleado el estadístico de 

Rho de Spearman. 

3.7     Aspectos éticos 

Este estudio buscó mostrar resultados claros y verídicos, respetando la 

voluntad de los participantes, así como la anonimidad de los resultados; por lo que 

antes de aplicar los instrumentos se realizó una comunicación para su 

consentimiento y se les explicó los objetivos y el motivo de investigación, pudiendo 

decidir si desean o no participar y teniendo la libertad de retirarse en cualquier 
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momento de la investigación sin ningún tipo de reclamo. Asimismo, los datos 

recopilados no incluyen información personal o sensible, fueron manejados con la 

discreción del caso y destruidos una vez se obtuvieron los resultados. Finalmente, 

se respetó la autoría de los autores que fueron citadas y referenciadas según las 

Normas APA séptima edición y se respetó los lineamientos de la Guía RVI N° 062-

VI-UCV 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1. Prueba de normalidad 

Para elegir el estadístico de prueba con el fin de realizar el análisis de la 

posibilidad de aceptar o no las hipótesis planteadas se procedió realizar primero la 

prueba de normalidad. 

Ha: Los datos tienen una distribución normal. 

H0: Los datos no tienen una distribución normal. 

Criterios de decisión  

Sig. > 0,05 = se acepta la hipótesis alterna (Ha) y se rechaza la hipótesis nula 

(H0) 

Sig. ˂ 0,05 = Se rechaza la hipótesis alterna (Ha) y se acepta la hipótesis nula 

(H0) 

Tabla 4 

Prueba de normalidad  

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,223 87 ,000 

Productividad ,256 87 ,000 

Nota. Se muestran los resultados de la prueba de normalidad de ambas variables de estudio.  

Interpretación 

En la tabla 4, se mostró los resultados según el estadístico Kolmogórov-

Smirnov en la cual se observó que el valor de significancia ,000 ˂ 0,05, por lo cual 

se afirmó que las distribuciones de las variables de este estudio los datos no tienen 

una distribución normal, en consecuencia, se rechazó la hipótesis alterna y se 

aceptó la hipótesis nula; asimismo, se empleó Kolmogórov-Smirnov; porque la 

cantidad de la muestra fue superior a 50 elementos. Finalmente, para la prueba de 

las hipótesis de la investigación se usó el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman por las características de las variables. 
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4.2. Análisis inferencial 

 Cabe señalar que, para la interpretación del coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman que se obtenga, se emplearon los siguientes criterios (Tabla 5). 

Tabla 5 

Coeficientes de correlación de Spearman 

Correlación Interpretación 

De -0.91 a -1.00 Negativa perfecta 
De -0.76 a -0.90 Negativa muy fuerte 
De -0.51 a -0.75 Negativa considerable 
De -0.11 a -0.50 Negativa media 
De -0.01 a 0.10 Negativa débil 

0.0 no existe  
De 0.01 a 0.10 Positiva débil 
De 0.11 a 0.50 Positiva media 
De 0.51 a 0.75 Positiva considerable 
De 0.76 a 0.90 Positiva muy fuerte 
De 0.90 a 1.00 Positiva perfecta 

Nota. Se muestran los valores de coeficientes de correlación. Fuente. (Hernandez-Sampieri & 

Mendoza, 2018) 

Prueba de hipótesis  

Criterios: 

Sig. ˂ 0,05 = Se acepta la hipótesis alterna (Ha). 

Sig. > 0,05 = Se acepta la hipótesis nula(H0). 

Hipótesis general 

Ha: El clima laboral influye de manera significativa en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

H0: El clima laboral no influye de manera significativa en la productividad de 

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Tabla 6  

Nivel de influencia del clima laboral en la productividad 

Correlaciones 
 Clima laboral Productividad 

Rho de Spearman 

Clima laboral 

Coeficiente de 
correlación 1,000 ,798** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 87 87 

Productividad 

Coeficiente de 
correlación ,798** 1.000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 87 87 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación  

La tabla 6 muestra, el valor del resultado de la prueba de Spearman fue 

,798** indicó una influencia positiva muy fuerte, Asimismo, como el valor del 

coeficiente fue positivo la relación es directa, quiere decir que a mejor clima laboral 

mayor será la productividad en el hipermercado peruano de Sullana. Además, el 

valor de Sig. (bilateral) fue ,000 menor a 0,05; es así que se aceptó la hipótesis 

alterna, se demostró que el clima laboral influye de manera significativa en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Para concluir, la influencia del clima laboral fue estadísticamente significativa 

por lo tanto es un factor a analizar si se quiere aumentar la productividad y generar 

mayor utilidad, razón por la cual, es necesario el seguimiento del entorno laboral de 

la organización.  

Hipótesis específica 1 

Ha: La motivación influye de manera significativa en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

H0: La motivación no influye de manera significativa en la productividad de 

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Tabla 7 

Nivel de influencia de la motivación en la productividad 

Correlaciones 

 Motivación Productividad 

Rho de Spearman 

Motivación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,766** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 87 87 

Productividad 

Coeficiente de correlación ,766** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 87 87 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación 

La tabla 7 muestra, el resultado de la prueba no paramétrica de Spearman 

fue de ,766** indicó una influencia positiva muy fuerte. También, se observó que el 

valor de Sig. (bilateral) fue de ,000 inferior a 0,05; por tanto, se aceptó la hipótesis 

alterna, es así que se afirmó que la motivación influye de manera significativa en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 
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Para concluir, la influencia de la motivación en la productividad fue 

estadísticamente significativa; es así que es necesario incentivar la motivación de 

los trabajadores de distintas maneras para generar mayor desempeño, de esa 

manera generar mayor productividad. 

Hipótesis específica 2 

Ha: El liderazgo influye de manera significativa en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

H0: El liderazgo no influye de manera significativa en la productividad de los 

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Tabla 8 

 Nivel de influencia de liderazgo en la productividad 

Correlaciones 

 Liderazgo Productividad 

Rho de Spearman 

Liderazgo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,791** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 87 87 

Productividad 

Coeficiente de correlación ,791** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 87 87 

 Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación 

La tabla 8 muestra el resultado de la prueba no paramétrica de Spearman 

fue de ,791** indicó una influencia positiva muy fuerte. También, se puede ver que 

el valor de Sig. (bilateral) fue de ,000 menor a 0,05, razón por la cual se aceptó la 

hipótesis alterna y se ha demostrado que el liderazgo influye de manera significativa 

en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 

2023. 

Para concluir, la influencia del liderazgo en la productividad fue 

estadísticamente significativa; en efecto, es vital que la organización cuente con 

personas que tengan las características de un buen líder que sea accesible y quiere 

trabajar con un equipo organizado para generar mayor productividad. 

Hipótesis específica 3 

Ha: La comunicación influye de manera significativa en la productividad de 

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

H0: La comunicación no influye de manera significativa en la productividad de 

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 
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Tabla 9 

 Nivel de influencia de la comunicación en la productividad 

Correlaciones 

Comunicación Productividad 

Rho de 
Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,735** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 87 87 

Productividad 

Coeficiente de 
correlación 

,735** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 87 87 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación 

Por lo que muestra la tabla 9, el resultado de la prueba no parametrica 

Spearman fue ,735**, indicó una influencia positiva considerable. Además, el valor 

de p-value fue ,000 inferior a 0,05, razón por la cual se aceptó la hipótesis alterna y 

se ha demostrado que la comunicación influye de manera significativa en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Para concluir, la influencia de la comunicación en la productividad fue 

estadísticamente significativa, por ello es necesario fomentar la buena 

comunicación dentro de una organización donde pueda existir las ideas claras de 

los objetivos y actividades para generar mayor productividad. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo a los resultados obtenidos, se procede a realizar la comparación

con los resultados de los antecedentes y con las teorías, tomando en cuenta cada 

uno de los objetivos planteados. El objetivo general fue determinar de qué manera 

influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado 

peruano, Sullana 2023; en la tabla 6 se ha evidenciado mediante la prueba no 

paramétrica de Spearman de 0.798**, es por ello que se infiere que el clima laboral 

influye de manera positiva muy fuerte en la productividad, asimismo, el nivel de 

significancia fue de 0.000, inferior a 0.05, por lo tanto, el clima laboral influye de 

manera significativa en la productividad de los colaboradores de un hipermercado 

peruano de Sullana, 2023.  

Estos resultados son apoyados por Murillo (2020), quien obtuvo mediante el 

estadígrafo de Spearman, un r= 0,901** y Sig.= 0.000, con el cual concluyó que hay 

una evidencia de una relación significativa, positiva muy fuerte entre las variables, 

concluyendo que el clima laboral influye en la productividad; además, precisó que 

es importante salvaguardar el nivel de clima laboral para que garantice un 

desempeño eficiente de los trabajadores y con ello aumentar la productividad. 

Continuado con estudios que refuerzan los resultados obtenidos tenemos a 

Cristóbal (2021) quien obtuvo mediante el estadígrafo de Spearman de 0.319** con 

un p-value= 0.007, es por ello que concluyó que hay una correlación 

estadísticamente significativa entre el clima laboral y la productividad, indicando una 

influencia positiva media, mencionando que un clima laboral bueno aumenta la 

eficiencia y productividad. 

En otros estudios correlacionales que confirman los resultados, se encuentra 

el de Caisa et al. (2022) cuyos resultados, obtenidos mediante el estadígrafo de 

Pearson, mostraron un r=0.745**, determinando que el clima laboral impacta de 

manera positiva y fuerte en la productividad, asimismo indicó que para implementar 

estrategias que mejoren el nivel del clima laboral se deben involucrar todos los 

empleados y mejorará la productividad. Asimismo, Guerra et al. (2020) en su 

informe científico obtuvo resultados mediante el estadígrafo de Pearson, con un 

coeficiente r=0.66, el cual demostró que hay evidencia de que clima organizacional 

influye directamente en la productividad laboral. Finalmente, Sánchez (2020), en su 
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estudio de maestría también obtuvo como resultados mediante el coeficiente de 

Rho de Pearson, r=0.760**, el cual reafirma los resultados hallados, que el clima 

laboral impacta de manera positiva, fuerte y directa en la productividad. 

Por otro lado, estudios descriptivos donde se analizaron las respuestas 

acerca del impacto o influencia del clima laboral sobre la productividad, mostraron 

que cuando hay un clima laboral calificado como muy bueno, 90.63%, se da una 

muy buena productividad, 84.38% (Salinas, 2021); asimismo, los resultados de 

Aguilar (2020) mostraron que el 13.3% de los encuestados manifiestan que el clima 

laboral siempre impacta en la productividad y el 20,0% expresaron que la 

productividad se ve influenciado casi siempre por el grado del clima laboral, con un 

Chi-cuadrado de 18.117 y Sig.=0.026, menor a 0.05, por lo que se consideró que 

existe una influencia significativa entre el clima organizacional y la productividad. 

Además, estos hallazgos corroboran los postulados de la teoría de Likert, 

que mencionó que los trabajadores de una empresa responden a las condiciones 

proporcionadas por la organización y administración, lo cuales podrían 

denominarse como el clima laboral (Flores et al., 2018); asimismo, va acorde a lo 

mencionado con Hassanpour et al. (2019), que refiere que los factores del clima 

laboral, como la motivación, el comportamiento y la actitud de los colaboradores, 

pueden afectar las energías del desarrollo del trabajo, viéndose reflejado en la 

productividad. Otros autores mencionaron que el clima laboral es referido como la 

percepción de factores dentro de la empresa y área de trabajo, influye en la 

actividad del trabajador y en la comodidad y bienestar que este siente en su trabajo, 

pudiendo mejorar o desmejorar el desempeño de este, afectando a la productividad 

(Mussó y Murillo, 2020; Shaheen et al., 2022). Por lo que los resultados obtenidos 

muestran lo planteado teóricamente, que la productividad es impactada de manera 

positiva por el grado del clima organizacional, siendo así que a mejor clima laboral 

se percibe, mayor productividad de parte de la persona.  

De acuerdo al análisis del objetivo específico 1, el cual fue determinar de qué 

manera la motivación influye en la productividad de los colaboradores de un 

Hipermercado peruano, Sullana 2023; para este análisis se tomaron en cuenta los 

resultados de la tabla 7, donde se muestra el estadígrafo de Spearman con un valor 

de coeficiente 0.766** demostrando una influencia positiva muy fuerte, asimismo, el 

resultado de p-value de 0.000, inferior a 0.05, que indica que se aceptó la hipótesis 
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alterna, por tanto, la motivación influye de manera significativa en la productividad 

de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. Estos 

resultados corroboran los mostrados por Murillo (2020), donde la Motivación se 

correlaciona con todas las dimensiones de la productividad con coeficientes de 

Spearman de 0.705** para la Efectividad, 0.715** para la eficacia o Cumplimiento de 

metas y 0.721** para la Eficiencia, y Sig.=0.000 en las tres dimensiones, 

concluyendo que la motivación influye positivamente fuerte en la productividad y 

todas sus dimensiones. A nivel teórico, los hallazgos comprobaron que la 

motivación, como parte del clima laboral, influye en gran medida a la percepción del 

trabajo por la persona, aumentando su compromiso y bienestar como parte de la 

organización, siendo claves para mejorar el desempeño y la productividad (Rahmat 

et al., 2020). 

Por lo expuesto en los párrafos anteriores, los resultados muestran que la 

motivación es de vital importancia para un buen desarrollo de las actividades de 

trabajo dentro de una organización, puesto que existe factores internos y externos 

que determinen esa motivación; por ello es necesario fortalecer esa voluntad y 

energia mediante actividades motivacionales, para que los integrantes de una 

organización tengan una buena conducta en mantener fija sus miradas y acciones 

en en logro de objetivos de autorealizacion y comprometerse con las metas de la 

empresa; puesto que de esta menra contribuiran en  la producividad y obetendran 

buenas utilidades. 

 De acuerdo al análisis del objetivo específico 2, el cual fue determinar de 

qué manera el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de un 

Hipermercado peruano, Sullana 2023; se tomaron en cuenta los resultados de la 

tabla 8, hallados mediante el estadígrafo de Spearman, que mostró un coeficiente 

de 0.791** demostrando una influencia positiva muy fuerte de la dimensión liderazgo 

en la productividad. Este resultado es complementado por los hallazgos de 

Saavedra et al. (2019) en su artículo científico, donde obtuvo como resultados 

mediante el estadístico de Spearman que el liderazgo transaccional (r=0,644**) y 

transformacional (r=0.660**) tienen un vínculo positivo y significativo con el clima 

laboral; por lo tanto, este sería un factor importante al momento de correlacionar 

con otra variable como la productividad. 
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Por otro lado, Murillo (2020), correlacionó la dimensión autonomía para la 

toma de decisiones, dimensión similar a la de liderazgo en el clima laboral, con 

todas las dimensiones de la productividad con coeficientes de Spearman de 0.617** 

para la efectividad, 0.629** para la eficacia o cumplimiento de metas y 0.632** para 

la eficiencia, y un  Sig.=0.000 en las tres dimensiones, concluyendo que esta 

dimensión, se correlaciona de manera positiva fuerte, aunque en comparación con 

la motivación y la comunicación, es la magnitud del clima laboral que repercute con 

menor valor en la productividad. 

En estudios descriptivos, donde se analizaron las respuestas de la muestra 

acerca de la influencia del liderazgo sobre la productividad, como los mostrados por 

Santana (2021), quien indicó que el 97% de los colaboradores encuestados del 

sector público y el 90% de los encuestados del sector privados manifestaron que 

es necesario un líder claro y capaz de trabajar en equipo para poder fortalecer sus 

capacidades profesionales, afectando positivamente en el desempeño y la 

productividad. Esto comprueba la influencia del liderazgo como parte importante 

dentro del clima laboral, pues es fundamental al momento de influenciar a las 

personas para alcanzar metas en el aspecto productivo (Stone y Patterson, 2023). 

En suma respecto a la influencia del liderazgo en la productividad; ya 

habiendo analizado los resultados en conjunto se pudo comprender la importancia 

que tienen los lideres dentro de una organización; para que toda empresa marche 

de manera adecuada a la dirección de los objetivos planteados y pueda alcanzarlos 

necesita ser guiado por un líder con todas las características pertinentes como, 

tener la capacidad de trabajar en equipo, que se preocupe por sus subordinados, 

que sepa escuchar y emitir sus mensajes, que esté atento para comprender las 

carencias de los colaboradores y todo los integrantes de la organización; puesto 

que de esta manera aumentara el desempeño basado en una confianza y 

compañerismo; asimismo, esto conllevará a una buena productividad. 

De igual manera, se realiza el análisis del objetivo específico 3, el cual fue 

determinar de qué manera la comunicación influye en la productividad de los 

colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023; se toman los resultados 

de la tabla 9, hallados mediante el estadígrafo Rho de Spearman, mostraron un 

coeficiente de 0.735** demostrando una influencia positiva considerable de la 

dimensión comunicación en la productividad. Estos resultados respaldan los 
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hallazgos de Murillo (2020), quien en su investigación correlacionó la variable 

comunicación interpersonal, como parte del clima laboral, con las 3 dimensiones de 

la productividad, obteniendo coeficientes de 0.937** con la efectividad, 0.960** con 

eficacia o cumplimiento de metas y 0.969** con la eficiencia, teniendo un Sig.=0.000 

en las 3 correlaciones; concluyendo que la comunicación tiene un impacto positivo 

muy fuerte y significativa con todas las dimensiones de la productividad, siendo la 

dimensión que más fuertemente influye en esta variable. 

Además, este resultado es respaldado también por Ibárcena (2020), quien 

en su investigación obtuvo el resultado mediante es estadígrafo Pearson, con una 

correlación r= 0.398** y p-value=0.000, inferior a 0.05, con respecto al impacto de 

la comunicación en la productividad laboral; si bien es cierto que la correlación no 

es alta; pero es estadísticamente significativa y se concluyó que la comunicación 

de una organización repercute en la productividad. 

Esto además puede explicarse desde el punto teórico, donde se refirió que 

la comunicación en la empresa debe ser clara, coherente, fluida y precisa dentro de 

una empresa para lograr la mejor integración del personal (Seminario y Mallco, 

2022); asimismo, se menciona que la comunicación debe ser abierta y horizontal, 

no jerárquica, para poder influenciar e incentivar en el deseo de alcanzar los planes 

por parte de los trabajadores (Pilligua y Arteaga, 2019), demostrando que está 

directamente relacionado con la productividad. 

Sintetizando respecto a la importancia de la comunicación y su influencia en 

la productividad, los resultados obtenidos comprueban que las conclusiones de las 

investigaciones plasmados como predecesores y las teorías hallados en este 

trabajo se afirma que la comunicación es de suma importancia dentro de una 

organización, puesto que al ser desarrollada de manera idónea permitirá conocer 

las necesidades, sugerencias, percepciones de los empleados sobre la 

organización, la dirección y todo el conjunto, siendo altamente beneficiosa para el 

progreso de la organización y la comodidad de los trabajadores; pero también debe 

existir una comunicación amena y fluida de parte de los directivos hacia los 

subordinados buscando una interacción de confianza, de esta manera buscar el 

cumplimiento idóneo  y eficiente de los planes de todos los involucrados. 

En suma, los hallazgos de este trabajo de investigación y el análisis de los 

resultados de los antecedentes confirmaron que, el clima laboral generado con una 
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buena motivación, liderazgo y comunicación influyen de manera positiva muy fuerte 

en la productividad de manera eficiente, eficaz y efectiva. Asimismo, esta afirmación 

fue sostenida por la teoría de Likert que fundamenta respecto al clima 

organizacional que la conducta de los trabajadores responde directamente a las 

percepciones de las condiciones de la organización como la motivación, el liderazgo 

y la comunicación, pueden facilitar un trabajo de manera eficiente y eficaz para la 

productividad de los empleados. De la misma manera, los postulados de Litwin y 

Stringer los investigadores afirmaron que el clima laboral se da a partir de muchos 

factores entre las cuales está el liderazgo y la motivación, estas son influentes para 

una buena productividad y satisfacción de los trabajadores de en una organización; 

por último, los planteamientos en la teoría de las expectativas argumenta que la 

motivación de los trabajadores está orientada por el deseo de obtener recompensas 

mayormente basadas en un buen desempeño o en el desenvolvimiento y desarrollo 

de diferentes habilidades que aumente o prueben su eficiencia en el trabajo, lo que 

fomenta un aumento de la productividad. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se obtuvo una influencia positiva muy fuerte del clima laboral en la

productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,798** y un p-value de

0,000, por lo tanto, el clima laboral influye de manera significativa en la

productividad de los colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana

2023. Siendo así que son factores determinantes la motivación,

comunicación y liderazgo para una buena productividad de los

colaboradores.

2. Se determinó una influencia positiva muy fuerte de la motivación en la

productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,766** y un p-value de

0,000, por lo tanto, la motivación influye en la productividad de los

colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023. Es así que el

estímulo, las condiciones de trabajo y la orientación hacia la realización

personal dentro de una organización son factores que motivan de manera

positiva a los trabajadores, en efecto, al brindar una buena motivación mayor

será la productividad.

3. Se determinó una influencia positiva muy fuerte del liderazgo en la

productividad, con un de Spearman que fue de 0,791** y un p-value de 0,000,

por lo tanto, el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de

un Hipermercado peruano, Sullana 2023. Es por ello que la capacidad de

cumplir de manera idónea las funciones de la dirección, la capacidad de la

gestión de personas y de reconocer el logro del equipo determinan una

buena percepción del liderazgo dentro de una organización, por ende, a

mejor liderazgo mayor productividad.

4. Se determinó una influencia positiva considerable de la comunicación en la

productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,735** y un p-value de

0,000, por lo tanto, la comunicación influye en la productividad de los

colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023, por lo tanto si la

información fluye de manera adecuada, si emplean los canales de

comunicación apropiados y las relaciones interpersonales son amenas se

considera que existe una buena comunicación dentro de la empresa, por

ende, a mejor nivel de comunicación mayor es la productividad.
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere a la empresa la implementación de un área de Talento humano

encargado de gestionar y mantener el adecuado clima laboral que es percibido 

actualmente por los trabajadores; mediante la aplicación de encuestas de 

percepción del clima laboral de manera periódica, para detectar inconformidades 

de manera temprana y actuar preventivamente en pro de la armonía del trabajador 

y la comodidad con la empresa. 

También, se recomienda al área de gestión administrativa y de personas la 

creación e implementación de programas de recompensa, basados en el alcance 

de objetivos y el desempeño laboral, que ayuden aumentar y mantener una 

adecuada motivación en el trabajador para ir mejorando la percepción del clima 

laboral, así como implementar un plan de capacitación para generar nuevos líderes 

y mejorar la productividad. 

De igual manera, se recomienda a la empresa evaluar y generar siempre un 

liderazgo con capacidad de ver a los trabajadores como un equipo mas no como un 

grupo de trabajadores, también es importante que el líder posea la capacidad de 

motivar y generar confianza personal y en sus superiores; de igual forma, tener la 

capacidad de comunicarse de manera adecuada con sus empleados. 

Finalmente, se recomienda al área de gestión administrativa y de personas 

la revisión, creación y/o mejoramiento de los canales y medios de comunicación 

internos, así como la capacitación de los trabajadores, personal administrativo y de 

gerencia en las formas de comunicación usadas, así como en el estilo asertivo de 

comunicación para mejorar la eficiencia en este aspecto, ayudando a mantener la 

armonía entre los colaboradores. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Clima laboral en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Problema Objetivo Hipótesis Variables 
Diseño 

metodológico 
Población y 

muestra 

Problema general:  
¿De qué manera influye el 
clima laboral en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023? 

Problemas específicos: 
¿De qué manera influye la 
motivación en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023? 

¿De qué manera influye el 
liderazgo en la productividad 
de los colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023? 

¿De qué manera influye la 
comunicación en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023? 

Objetivo general: 
Determinar de qué manera 
influye el clima laboral en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
Hipermercado de Sullana, 
2023. 

Objetivos específicos: 
Determinar de qué manera 
influye la motivación en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

Determinar de qué manera 
influye el liderazgo en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

Determinar de qué manera 
influye la comunicación en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

Hipótesis general: 
El clima laboral influye de 
manera significativa en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

Hipótesis específicas: 
La motivación influye de 
manera significativa en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

El liderazgo influye de 
manera significativa en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

La comunicación influye de 
manera significativa en la 
productividad de los 
colaboradores de un 
hipermercado peruano de 
Sullana, 2023. 

Variable 1:  
Clima laboral 

X1: Motivación 
X2: Liderazgo 
X3: 
Comunicación 
. 

Variable 2: 
Productividad 

Y1: Eficiencia 
Y2: Eficacia 
Y3: Efectividad 

Tipo: Básica 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: No 
experimental 
Nivel: 
correlacional 
causal 
(explicativa). 

Técnicas e 
instrumentos: 
- Encuesta

Procedimiento 
de recolección 
de datos: 
SPSS y Excel 
Estadística 
descriptiva e 
inferencial:  
Tablas y gráficos. 

Población: 87 
trabajadores de 
un 
Hipermercado 
peruano. 

Muestra: 87 
trabajadores de 
un 
Hipermercado 
peruano. 



Anexo 2. Matriz de operacionalización 

Variables de estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 

Clima laboral 

El clima laboral es el 
conjunto de características 
que percibe el trabajador en 
su ambiente de trabajo, 
siendo fundamental la 
dinamización de la 
comunicación, motivación y 
liderazgo en la búsqueda 
de cohesión interna en una 
empresa (Olaz & Ortiz, 
2022). 

El clima laboral estará 
conformado por la 
dimensión motivación, 
liderazgo y comunicación, 
según sus indicadores 
correspondientes 
mediante un cuestionario 
de escala ordinal de tipo 
Likert  

Motivación 

- Estímulo.
- Condiciones de trabajo.
- Realización personal.

Ordinal 
(Likert) 

(1) Totalmente en
desacuerdo
(2) Desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

Liderazgo 

- Dirección
- Capacidad de gestión de

personas.
- Capacidad para reconocer el

logro del equipo.

Comunicación 
- Nivel de información.
- Canales de comunicación.
- Relaciones interpersonales.

Productividad 

La productividad mide los 
resultados que se desean 
alcanzar y los recursos 
necesarios invertidos, es 
decir, evalúa el desempeño 
de los trabajadores y el 
cumplimiento de las metas 
organizacionales tomando 
en cuenta factores como la 
eficacia, eficiencia y 

efectividad (Uribe, 2021). 

La productividad estará 
conformada por la 
dimensión eficacia, 
eficiencia y efectividad, 
según sus indicadores 
correspondientes 
mediante un cuestionario 
de escala ordinal de tipo 
Likert. 

Eficiencia 
- Actividades planeadas.
- Resultados planeados

Ordinal 
(Likert) 

(1) Totalmente en
desacuerdo
(2) Desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

Eficacia - Resultados alcanzados

Efectividad - Meta deseado.
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 

El presente cuestionario busca recopilar datos generados por los 

encuestados, el objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la 

productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023 

Estimado(a) lea los ítems y marque con una X la alternativa elegida según 

cada ítem. (1)

ÍTEMS VARIABLE: CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

Dimensión: Motivación 

Indicador: Estímulo 

1 
Considero que la empresa se preocupa por brindar estímulo 
mediante mejores condiciones laborales. 

2 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo. 

3 
Considero que el estímulo de las responsabilidades del puesto 
está claramente definido. 

Indicador: Condiciones de trabajo 

4 
Considero que las condiciones de trabajo respecto al horario 
me permiten atender mis necesidades personales. 

5 
Considero que las condiciones de trabajo respecto a mi 
remuneración están de acuerdo con mi desempeño y mis 
logros. 

6 
Las condiciones de trabajo que me brindan son momentos 
para descansar de mis actividades de trabajo. 

7 
De acuerdo a las condiciones de trabajo considero que no 
tengo que hacer un esfuerzo adicional y retador para 
desempeñar las funciones de mi puesto en el trabajo. 

Indicador: Realización personal 

8 
Considero que la realización personal que tengo son 
oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa. 

9 
Considero que la empresa se preocupa por mi realización 
personal al brindarme capacitación en áreas de interés y que 
forman parte importante de mi desarrollo. 

10 
Considero que mi ambiente de trabajo me estimula e inspira a 
dar lo mejor de mí, logrando mi realización personal. 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Totalmente en 
desacuerdo 

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente 
de acuerdo 
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ÍTEMS VARIABLE: CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

Dimensión: Liderazgo 

Indicador: Dirección 

11 
Considero que la dirección manifiesta y verifica el cumplimiento 
de los objetivos de los trabajadores. 

12 
Considero que la dirección contribuye a crear condiciones para 
el progreso del trabajador. 

13 
Considero que existe buena dirección de los recursos 
humanos. 

Indicador: Capacidad de gestión de personas 

14 
Considero que la capacidad de gestión de personas de mi jefe 
directo es justa, en sus decisiones. 

15 
Considero que la capacidad de gestión de personas de mi jefe 
es brindar apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 

16 
Considero la capacidad de gestión de personas que mi jefe 
inmediato es estar disponible cuando lo requiero. 

17 Considero que existe un trato justo en la empresa. 

Indicador: Capacidad para reconocer el logro del equipo 

18 
Considero que mi jefe inmediato me hace 
revisiones/evaluaciones regulares de trabajo a fin de 
reconocer el logro del equipo. 

19 
Considero que mi jefe inmediato de acuerdo a su capacidad 
para reconocer el logro del equipo, pide mis opiniones para 
ayudarle a tomar decisiones. 

20 
Considero que mi jefe de acuerdo a su capacidad para 
reconocer el logro del equipo, expresa reconocimientos por los 
logros alcanzados. 

Dimensión: Comunicación 

Indicador: Nivel de información 

21 
Considero que en mi oficina y demás áreas de la institución, el 
nivel de información fluye adecuadamente. 

22 
Considero que cuento con acceso al nivel de información 
necesaria para cumplir con mi trabajo. 

Indicador: Canales de comunicación 

23 
Considero que existen suficientes canales de comunicación 
(teléfono, correo institucional, entre otros). 

24 
Considero que existen adecuados canales de comunicación y 
muy buena comunicación entre los compañeros de trabajo. 

Indicador: Relaciones interpersonales 

25 
Considero que puedo confiar en mis compañeros de trabajo, 
siendo así que existen buenas relaciones personales. 

26 
Considero que existen relaciones interpersonales, pues se 
percibe empatía entre los colaboradores. 
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD 

El presente cuestionario busca recopilar datos generados por los 

encuestados, el objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la 

productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023. 

Estimado(a) lea los ítems y marque con una X la alternativa elegida según 

cada ítem. 

ÍTEMS VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 

Dimensión: Eficiencia 

Indicador: Actividades planeadas 

1  Considero estar de acuerdo con las actividades planeadas. 

2 
 Considero realizar las actividades planeadas diarias con 
eficiencia en el tiempo establecido. 

3 
Considero que el trabajo diario de acuerdo a las actividades 
planeadas en grupo, motiva el desempeño con más eficiencia 
con el mínimo recurso posible. 

Indicador: Resultados planeados 

4 
Considero que la jefatura del área monitorea los trabajos 
planificados. 

5 
Considero que los resultados obtenidos de las actividades 
planeadas reflejan los resultados esperados. 

Dimensión: Eficacia 

Indicador: Resultados alcanzados 

6 
Considero que el trabajo asignado cumple con los resultados 
que se desean alcanzar. 

7 Considero estar satisfecho(a) con los resultados alcanzados. 

8 
Considero que las herramientas requeridas para la ejecución 
de las actividades son usadas adecuadamente, cumpliendo los 
resultados alcanzados. 

9 
Considero que as herramientas utilizadas para lograr los 
resultados alcanzados, son las adecuadas para el 
cumplimiento de las labores. 

10 
Considero que se emplea adecuadamente los recursos 
asignados cuando realiza sus actividades para el logro de 
resultados alcanzados. 

Dimensión: Efectividad 

Indicador: Meta deseado 

11 
Considero que está en la competencia de obtener los 
resultados deseados. 

12 
Considero que las actividades que realizo han producido los 
efectos esperados de la meta deseada. 

13 
Considero que los trabajadores somos reconocidos por las 
metas deseadas de la empresa. 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado 
Totalmente en 

desacuerdo 
Desacuerdo Indiferente De acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 
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Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos 
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Anexo 5. Consentimiento informado 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Clima laboral en la productividad de los colaboradores de 

un hipermercado peruano de Sullana, 2023. 

Investigador (a) (es): Rentería Lujan, Viviana Lizet 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima laboral en la 

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023”, 

cuyo objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la 

productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa 

académico de Maestría en Administración de negocios -MBA de la Universidad 

César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿De qué manera influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores 

de un hipermercado peruano de Sullana, 2023? 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima laboral en la

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana,

2023.”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se

realizará en el ambiente de un hipermercado peruano de Sullana. Las

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un

número de identificación y, por lo tanto, serán
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anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadora 

Rentería Lujan Viviana Lizet email: viviana2305@hotmail.com 

y Docente asesor Mendívez Espinoza Yván Alexander email:  
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Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 




