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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. Se empleó una investigación de tipo básica, de nivel correlacional, de 

diseño no experimental, transversal, y de enfoque cuantitativo. Se utilizó la técnica 

de la encuesta y como instrumento se empleó el cuestionario. La muestra fue de 

50 trabajadores, a quienes se les aplicó dos cuestionarios para la recolección de 

datos. Los resultados evidenciaron que el 60.0% de los encuestados percibieron un 

clima organizacional favorable, mientras que el 40.0% lo percibió en un nivel 

moderado. Asimismo, el 68.0% de los encuestados percibió una productividad alta, 

un 28.0% lo percibió como regular, mientras que un 4% percibió que la 

productividad era baja. Se concluyó que existe una correlación positiva alta entre 

las variables clima organizacional y la productividad (Rho=0. 825). Además, se 

observó una correlación positiva y alta entre las dimensiones y la segunda variable 

estudiada, con la dimensión comunicación mostró un coeficiente Rho de 0.773, con 

la dimensión motivación presentó un Rho de 0.738, y con la dimensión liderazgo 

presentó un Rho de 0.805. En todos los casos la correlación es significativa (p-valor 

< 0.05). 

Palabras clave: Clima organizacional, productividad, desempeño, eficiencia. 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the relationship that exists between the 

organizational climate and the productivity of the company Chully Constructores 

SAC, Piura 2023. A basic type of research was used, at a correlational level, with a 

non-experimental, transversal design, and a quantitative approach. . The survey 

technique was used and the questionnaire was used as an instrument. The sample 

was 50 workers, to whom two questionnaires were applied for data collection. The 

results showed that 60.0% of those surveyed perceived a favorable organizational 

climate, while 40.0% perceived it at a moderate level. Likewise, 68.0% of 

respondents perceived high productivity, 28.0% perceived it as average, while 4% 

perceived productivity as low. It was concluded that there is a high positive 

correlation between the organizational climate variables and productivity (Rho=0. 

825). In addition, a positive and high correlation was observed between the 

dimensions and the second variable studied, with the communication dimension it 

showed a Rho coefficient of 0.773, with the motivation dimension it presented a Rho 

of 0.738, and with the leadership dimension it showed a Rho of 0.805. In all cases 

the correlation is significant (p-value < 0.05). 

Keywords: Organizational climate, productivity, performance, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el dinámico tejido empresarial, donde la eficiencia y el rendimiento son 

imperativos ineludibles, dos pilares fundamentales emergen como protagonistas 

indiscutibles: el clima organizacional y la productividad. Estas entidades 

intrínsecamente interconectadas no solo configuran el panorama laboral, sino que 

también delinean la trayectoria de éxito de las organizaciones, y estudiarlos 

brindará una comprensión profunda y enriquecedora de cómo el ambiente 

organizacional influye en la productividad y cómo esta última, a su vez, 

retroalimenta y esculpe el clima que la engendra. 

A nivel internacional, el clima organizacional es crucial para mejorar el capital 

psicológico en cada persona, lo que influye significativamente en la actitud, el 

comportamiento y el rendimiento de los trabajadores, esenciales para el 

desempeño organizacional (AlMulhim, 2023). La desatención al bienestar y 

satisfacción de los empleados lleva a un entorno laboral tenso y desmotivador, 

fomentando el descontento, deteriorando la colaboración y cohesión del equipo, 

además, la comunicación deficiente entre empleados y líderes causa 

malentendidos y falta de claridad en los objetivos, lo que impacta en la 

productividad (Sánchez, 2023). En España, preservar un ambiente laboral estable 

es esencial para los trabajadores, ya que un estudio de Randstad Research en 

2022 descubrió que el 15.4% de los encuestados dejaron sus empleos debido al 

deterioro del clima laboral en sus empresas (Randstad Research, 2022), situación 

que contribuyó a una caída de la productividad y eficiencia nacional de 4.38 puntos 

en ese mismo año (Álvarez, 2022). 

Cada año, aproximadamente 2.3 millones de personas fallecen en todo el 

mundo a causa de enfermedades o accidentes laborales, con unos 340 millones de 

incidentes de trabajo reportados y alrededor de 160 millones de personas afectadas 

por enfermedades vinculadas a su entorno laboral (Cevi̇k et al., 2023). Los entornos 

laborales seguros y saludables son fundamentales no solo como derecho, sino 

también para reducir el estrés y los conflictos, aumentando así la productividad, 

mientras que los entornos de trabajo deficientes serán un riesgo para la salud 

mental, incluyendo la discriminación, la inseguridad laboral y el trabajo excesivo 

(Organización Mundial de la Salud, 2022). 
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En Latinoamérica, esta situación es igualmente relevante. En un estudio 

efectuado en México en el año 2019, el 54% de los encuestados expresaron no 

experimentar comodidad en su entorno laboral. Entre las causas identificadas, un 

64% atribuyó esta sensación a la falta de involucramiento por parte de la empresa 

hacia sus trabajadores, mientras que un 14% mencionó experiencias negativas con 

sus colegas y superiores (Infobae, 2019). En Colombia, un 60% de los empleados 

afirmó tener una actitud favorable hacia su empleo, aunque llevan a cabo sus tareas 

sin un sentido apasionado, únicamente un 29% expresa sentirse plenamente 

motivado; esta actitud está relacionada con desafíos vinculados a un clima 

desfavorable en la organización, la carencia de una estrategia de beneficios, 

retribución y seguimiento coherente a las labores realizadas (Escobar, 2023). 

A nivel nacional; un estudio se llevó a cabo en el 2019, un 80% de empleados 

peruanos  consideraba que el clima en la organización influye en su productividad, 

y alrededor del 90% consideraba la posibilidad de renunciar ante un ambiente 

negativo, evidenciando el riesgo de pérdida de talento y de inversión en formación, 

lo que erosiona el compromiso, la lealtad y la cohesión del equipo, afectando los 

objetivos corporativos y dificultando la atracción de nuevos talentos, limitando así 

el crecimiento; en esta línea, un clima desfavorable debilita la motivación grupal, lo 

que incide en el rendimiento global y el éxito de la empresa (Conexión Esan, 2019). 

A nivel local, también se suscitan problemáticas similares a las previamente 

expuestas. En la empresa Chully Constructores SAC, se enfrentan varios 

problemas que están afectando su funcionamiento y objetivos. El clima 

organizacional es un desafío clave debido a problemas como iluminación deficiente, 

disposición inadecuada de empleados, distribución ineficiente de espacios y ruido 

constante, lo que afecta negativamente la eficiencia y el desempeño de los 

colaboradores. La falta de reconocimiento por un buen desempeño laboral ha 

disminuido la motivación, compromiso y productividad de los empleados. La 

comunicación ineficaz ha llevado a la desinformación y al aislamiento entre 

colaboradores, obstaculizando la colaboración y los objetivos comunes. El estilo de 

liderazgo de la gerencia ha causado tensiones y desmotivación al no considerar las 

opiniones de los empleados, afectando la moral y disposición para mejorar la 
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productividad. Estos problemas afectan negativamente la cohesión del equipo y la 

eficiencia en la empresa. 

Si no se aborda esta problemática, la productividad disminuirá; los 

empleados enfrentarán problemas de salud debido a la falta de condiciones de 

trabajo adecuadas, lo que a su vez aumentará el ausentismo y reducirá la moral del 

equipo. Sin un sistema de recompensas efectivo, la desmotivación continuará 

propagándose. La empresa enfrentará dificultades para retener a los empleados 

más talentosos y comprometidos, lo que afectará su capacidad para competir en el 

mercado. Si no se mejoran los canales de comunicación y la transparencia, la 

desinformación afectará el funcionamiento de la empresa. Los equipos trabajarán 

en direcciones opuestas por la falta de claridad, lo que llevará a la duplicación de 

esfuerzos y al incumplimiento de plazos. Y si persiste el estilo de liderazgo que 

ignora las opiniones de los colaboradores se producirá a una baja moral y falta de 

compromiso, lo que limitará la innovación a largo plazo. 

En este contexto se planteó el siguiente enunciado de problema: ¿Cuál es la 

relación que existe entre el clima organizacional y la productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, Piura 2023? Además, se plantearon los siguientes 

problemas específicos: (1) ¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación y 

la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023? (2) ¿Cuál 

es la relación que existe entre la motivación y la productividad de la empresa Chully 

Constructores SAC, Piura 2023? (3) ¿Cuál es la relación que existe entre el 

liderazgo y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023? 

Este estudio tuvo una justificación teórica ya que buscó generar reflexión y 

debate académico sobre la interrelación entre el clima organizacional y la 

productividad en una empresa constructora peruana. Se confrontó teorías, se 

contrastó resultados y se enriqueció la epistemología del conocimiento existente 

acerca de las variables estudiadas, contribuyendo a entender y a enriquecer la 

teoría de la gestión empresarial. Las teorías tomadas en cuenta fueron la Teoría 

Humanistas y del Comportamiento, planteada por Mary Parker Follett, la Teoría de 

Campo de Lewin, desarrollada por Kurt Lewin, la Teoría de la Administración 

Científica planteada por Frederick Taylor y la Teoría de los Factores, promovida por 

Herzberg (Hernández et al., 2011; Chiavenato, 2008; Quiroa, 2021). 
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También se tuvo una justificación práctica, pues se basó en la premisa de 

que su desarrollo proporcionará soluciones prácticas para abordar problemáticas 

concretas en la empresa en estudio. Al analizar y proponer estrategias de mejora 

de las variables, esta investigación buscó resolver desafíos que afectaban la 

eficiencia, la motivación y la colaboración en el entorno empresarial. Al ofrecer 

estrategias concretas, se generó un impacto significativo y positivo en la resolución 

de problemas reales y en la mejora del desempeño empresarial. 

Además, se tuvo una justificación metodológica ya que propuso un enfoque 

de investigación que combina un diseño descriptivo correlacional con técnicas de 

encuesta y cuestionario. Este enfoque permitió establecer relaciones estadísticas 

entre dimensiones específicas del clima organizacional y la productividad, 

proporcionando un marco sólido para la generación de conocimiento confiable y la 

toma de decisiones prácticas. Además, la metodología empleada fue de utilidad 

para la presente investigación, y también lo será para futuros investigadores que 

buscan explorar las variables y dimensiones analizadas en este estudio. 

Como objetivo general se tuvo: Determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, 

Piura 2023; y los siguientes objetivos específicos: (1) Determinar la relación que 

existe entre la comunicación y la productividad de la empresa Chully Constructores 

SAC, Piura 2023. (2) Determinar la relación que existe entre la motivación y la 

productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. (3) Determinar 

la relación que existe entre el liderazgo y la productividad de la empresa Chully 

Constructores SAC, Piura 2023. 

Como hipótesis general se tuvo: Existe una relación significativa entre el 

clima organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. Las específicas fueron: (1) Existe una relación significativa entre la 

comunicación y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 

2023. (2) Existe una relación significativa entre la motivación y la productividad de 

la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. (3) Existe una relación 

significativa entre el liderazgo y la productividad de la empresa Chully Constructores 

SAC, Piura 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Internacionalmente, Khaola (2020) realizó un estudio en Lesoto, África, y tuvo como 

propósito examinar cómo el clima organizacional, la ruptura de contrato y la 

comunicación efectiva influyen en la productividad individual. Utilizando 

cuestionarios en 160 trabajadores y análisis estadísticos avanzados, descubrió que 

tanto un buen clima laboral como la comunicación efectiva mejoran la productividad, 

mientras que la ruptura de contrato la perjudica. Contrario a lo esperado, los 

resultados mostraron impactos negativos como positivos de la ruptura de contrato 

y el clima laboral en la productividad, respectivamente. Concluyó que, fortalecer la 

comunicación dentro de las empresas es clave para elevar la productividad, 

subrayando la importancia de compartir objetivos claros con el personal. 

Ortiz et al. (2019) llevaron a cabo una investigación en Colombia con el 

objetivo de explorar cómo el ambiente laboral afecta la eficacia productiva en 

instituciones de salud. Se basó en métodos cuantitativos y adoptó un diseño de 

estudio transversal sin manipulación experimental. Participaron en el estudio 187 

empleados, a quienes se les administraron encuestas para recopilar datos. Los 

resultados mostraron que un mejor clima organizacional se correlaciona con una 

mayor productividad laboral, evidenciado por un modelo de regresión con un R de 

0.997 y un R2 de 0.993, lo que indica que cerca del 99% de las variaciones en 

productividad se deben al clima organizacional. Concluyeron que, el ambiente de 

trabajo influye en la eficiencia de los empleados, y sugirieron la adopción de 

medidas para optimizar el clima laboral, como incentivos, formación y mejor 

comunicación. 

Farashah et al. (2023), en una investigación realizada en Suecia, se 

propusieron examinar el efecto del clima de diversidad en el lugar de trabajo sobre 

la satisfacción laboral de los migrantes cualificados, utilizando una encuesta en 

línea dirigida a participantes de programas de integración laboral. Se recolectaron 

datos de 179 migrantes, analizando cómo la percepción del clima de diversidad y 

la justicia organizacional, junto con la sobre calificación percibida, influyen en la 

satisfacción laboral. Los resultados mostraron que un clima diverso mejora la 

percepción de justicia y reduce la sensación de sobre calificación, lo que a su vez 

aumenta la satisfacción laboral. Concluyeron que, la adaptabilidad profesional 
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modera estas relaciones, resaltando la importancia de factores individuales y 

organizacionales en la experiencia laboral de los migrantes cualificados. 

Santamaría (2020) llevó a cabo un análisis en Ecuador para explorar la 

influencia del ambiente organizacional en la productividad de los empleados, 

mediante un estudio correlacional, no experimental, aplicando cuestionarios a 106 

colaboradores. Los hallazgos revelaron debilidades en comunicación, señalada por 

el 75,5% del personal, con un 65,10% indicando falta de comunicación constante 

entre jefes y empleados, y un 67,9% mencionando que raramente se consideran 

las opiniones de los colaboradores. A pesar de ello, el 66% percibió que el liderazgo 

promovía la colaboración, con un 80.2% sintiéndose respaldado por sus superiores. 

Sin embargo, el 66% creía que las decisiones estaban restringidas a las 

preferencias del jefe. Concluyó que el clima organizacional y sus dimensiones 

afectan significativamente el rendimiento laboral. 

Mumtaz et al. (2023), en un estudio llevado a cabo en Pakistán, se buscó 

comprender cómo el clima de relaciones humanas y el apoyo organizacional 

influyen en la disposición al cambio. Se empleó una metodología de encuestas en 

línea a empleados de nivel gerencial en los sectores de telecomunicaciones y 

tecnologías de la información. Los resultados indicaron que un clima positivo de 

relaciones humanas fomenta la disposición al cambio, mediante la participación de 

cada empleado y la excelencia en el liderazgo. Concluyeron que, es importante 

crear un ambiente laboral positivo y participativo que facilite la adaptabilidad al 

cambio. 

García y Valle (2020) realizaron un estudio en Ecuador enfocado en las 

dimensiones que impactan el clima organizacional en una empresa de pesca de 

atún y su efecto en la productividad. El enfoque combinó métodos cuantitativos y 

cualitativos, sin experimentación y recogiendo datos en un solo momento. De 1674 

empleados, se seleccionaron 422 para responder cuestionarios. Los resultados 

mostraron un 45% de insatisfacción con el liderazgo, mientras que un 73% estaba 

satisfecho con la comunicación, y un 85% con el manejo de problemas. Concluyen 

que un liderazgo efectivo y un sistema de incentivos equitativo pueden realinear las 

labores hacia el logro de objetivos, incrementando la motivación y dedicación de 

los trabajadores. 
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Fan et al. (2023), en una investigación en Alemania, exploraron el impacto 

de las prácticas de recursos humanos inclusivas por edad y el clima de diversidad 

de edad en la capacidad laboral, utilizando un estudio longitudinal de seis olas con 

355 empleados alemanes. Se analizaron los efectos mediados tanto a nivel 

interindividual como intraindividual, revelando que el clima de diversidad de edad 

media la influencia de las prácticas inclusivas por edad en la capacidad laboral a 

nivel interindividual, pero no a nivel intraindividual. Este hallazgo sugiere que es 

importante el fomento de un clima en la organización que valore la diversidad de 

edad para mejorar la capacidad laboral a largo plazo. 

Dentro de los antecedentes nacionales, se señaló a Machaca (2023), quien, 

en su trabajo de maestría investigó cómo el ambiente laboral impacta en la 

productividad en empresas de construcción en Moquegua, utilizando un enfoque 

básico y correlacional, sin experimentación y de carácter transversal. El estudio se 

basó en encuestas a 40 participantes. Los resultados revelaron que el 37.5% 

percibía un clima organizacional de baja calidad, mientras que el 30% y el 32.5% lo 

consideraban medio y alto, respectivamente. Respecto a la productividad, el 35% 

la evaluó como baja, el 32.5% como media y otro 32.5% como alta. Concluyó que 

hay una vinculación considerable entre el ambiente laboral y la productividad 

(p=0.000; Rho=0.973), evidenciando una relación significativa entre ambos 

aspectos en el sector de la construcción estudiado. 

Arancibia (2023), en su investigación llevada a cabo en Huancayo, se 

propuso establecer cómo el clima organizacional en una institución de salud se 

relaciona con la satisfacción laboral de su personal. Realizó una investigación con 

enfoque cuantitativo, sin manipulación experimental y con una observación puntual 

en el tiempo. Se aplicaron dos encuestas a un grupo de 120 trabajadores. Los 

resultados señalaron que el 15.8% de los participantes percibió un clima 

organizacional poco saludable, mientras que un 82.5% consideró que el clima 

podría mejorar, y un 1.7% evaluó que existía un clima saludable. Además, se halló 

una significativa y moderada correlación entre sus variables analizadas 

(Rho=0.566; p=0.000). Concluyó que hay una influencia que lo ejerce el ambiente 

de trabajo sobre el grado de contentamiento de sus empleados, en la empresa 

analizada. 
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Ruíz (2021), en su estudio realizado en Lambayeque, examinó cómo el 

ambiente de trabajo influye en la eficacia laboral de los empleados en un hospital 

local. Utilizando un enfoque correlativo descriptivo no experimental y transversal, 

involucró a 79 participantes y recopiló datos mediante cuestionarios. Los resultados 

mostraron que un 69.6% consideró el ambiente laboral favorable o muy favorable, 

mientras que un 25.3% lo calificó de nivel medio. Se encontró una relación 

importante entre el ambiente de trabajo y el desempeño en habilidades (p=0.005), 

indicando una asociación significativa. No obstante, no hubo correlación 

significativa entre el ambiente de trabajo y el rendimiento, dado que el valor de p 

para el Tau b de Kendall fue de 0.097, superando el umbral de significancia de 0.05. 

Yarasca (2022), en su investigación de maestría realizado en Ica, examinó 

la conexión entre el ambiente dentro de la organización y el rendimiento de los 

trabajadores en un centro de salud. Usando métodos cuantitativos de investigación, 

incluyendo análisis correlacional, no experimental y de corte transversal, con 

cuestionarios y encuestas se evaluaron a 80 empleados. Los resultados revelaron 

que la mayoría (87.5%) consideró el clima organizacional como regular, con un bajo 

porcentaje viéndolo como adecuado (11.3%) o inadecuado (1.3%). En cuanto a la 

productividad, la mayoría (77.5%) la calificó de nivel medio, mientras que algunos 

la vieron baja (12.5%) o muy baja (10.0%). Concluyó que existe una correlación 

positiva, significativa y moderada (Rho=0.508; p<0.001) entre las variables, 

sugiriendo que un clima laboral positivo mejora significativamente la productividad 

debido a su influencia en el bienestar del personal. 

Sánchez (2020), en su estudio de postgrado en una empresa de entregas en 

Tarapoto, investigó la correlación entre el clima laboral y la productividad. Para ello, 

empleó un enfoque de estudio no experimental y de corte transversal, analizando 

los datos de 39 empleados. Los resultados mostraron que un 13% de los 

participantes percibía un clima muy deficiente, un 18% malo, un 38% regular, un 

26% bueno y un 5% muy bueno. Respecto a la productividad, un 5% de los 

participantes la veía muy baja, un 18% baja, un 56% regular y un 21% alta. El autor 

concluyó que existe una fuerte y positiva relación entre el ambiente de trabajo y el 

desempeño de los empleados, confirmada por un coeficiente de correlación de 
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0.76, lo que indica que el 76% de las variaciones en el ambiente laboral impactan 

directamente en la eficiencia laboral. 

Así también, se proporcionó la presentación de las teorías que dan sustento 

a la variable clima organizacional, la Teoría Humanista y del Comportamiento, 

planteada por Mary Parker Follett, quien se destacó como una de las pioneras en 

la introducción de un nuevo paradigma dentro de las organizaciones, enfocado en 

el comportamiento humano en las relaciones interpersonales y en la estructura 

organizativa (Hernández et al., 2011). Desde esta perspectiva, Follett abogó por 

una transformación en la relación humana, en la que el individuo desempeñara un 

papel fundamental en el avance de las actividades comerciales. La autora propuso 

implementar en las organizaciones un sistema de relaciones que vinculara al 

individuo con la entidad, presentando una dicotomía que resultara en la 

interconexión del individuo en un entorno global e integrado. 

También se señaló la Teoría de Campo de Lewin, desarrollada por Kurt Lewin 

en la década de 1940, el cual postula que las acciones de las personas y las 

interacciones grupales están determinadas por la interacción entre factores internos 

y externos, constituyendo lo que él llama el "campo psicológico". Esta teoría se 

centra en la idea de que el equilibrio y el cambio son fuerzas impulsoras del 

comportamiento humano. Lewin identifica fuerzas de conducción que promueven 

el cambio y fuerzas de frenado que resisten al cambio, y argumenta que el equilibrio 

entre estas fuerzas determina si se produce un cambio y cómo se manifiesta. La 

teoría de campo de Lewin es especialmente relevante para comprender y gestionar 

el cambio en organizaciones, proponiendo un modelo de tres etapas: 

descongelamiento, cambio y re congelamiento, para facilitar la implementación 

exitosa de nuevas formas de operar y alcanzar un nuevo equilibrio (Chiavenato, 

2008). 

Sobre el clima organizacional, es la experiencia laboral de los integrantes de 

la organización con respecto a su entorno de trabajo. No se limita a la subjetividad 

de los trabajadores ni a las características objetivas de la organización, sino que 

emerge de la interacción entre individuos y su entorno laboral. Este fenómeno 

depende de las características del contexto y de las percepciones de los 

trabajadores (García et al., 2020). Es la situación general en el entorno laboral de 
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una empresa, que impacta a los miembros de la organización (Fajar et al., 2023). 

Se refiere a las interpretaciones y el valor que el personal asigna a las normas, 

métodos y rutinas que enfrentan en su entorno laboral (Curilla et al., 2023). Este 

clima influye en el comportamiento de los empleados y su actitud hacia el trabajo, 

y puede afectar su disposición hacia el cambio y la innovación dentro de la 

organización (Gil et al., 2023). El clima organizacional está influenciado en gran 

medida por factores como la comunicación, la motivación y el liderazgo. 

Las dimensiones consideradas para la variable clima organizacional fueron 

comunicación, motivación, liderazgo. La comunicación se refiere a la calidad y 

efectividad de los canales de comunicación dentro de la empresa, incluye la 

transmisión clara y oportuna de información (Samanez, 2018), así como la apertura 

a escuchar y compartir ideas entre empleados y líderes. La motivación está 

relacionada con el nivel que tiene el trabajador en relación a su satisfacción, 

compromiso y entusiasmo en su trabajo. Evalúa si los colaboradores se sienten 

inspirados y valorados, lo que influye en su disposición para realizar sus tareas con 

energía y dedicación (Macías y Vanga, 2021). El liderazgo aborda el estilo de 

dirección y supervisión en la empresa. Evalúa cómo los líderes gestionan a su 

equipo, si fomentan la participación, brindan dirección efectiva y apoyan el 

desarrollo de los empleados (Guerra et al., 2023). 

Igualmente, se expuso las teorías que dan sustento a la variable 

productividad, entre ellas se tiene a la teoría de la administración científica, 

destacada por Quiroa (2021), quien atribuye a Frederick Taylor en 1911, la 

propuesta de crear un entorno laboral cómodo y adecuadamente retribuido para 

mantener niveles elevados de productividad en la organización, y así asegurar que 

las tareas sean ejecutadas por un personal debidamente capacitado y entrenado, 

de tal manera que se promueva su crecimiento profesional y que se fomente la 

colaboración en equipo para lograr resultados óptimos y alcanzar los objetivos 

establecidos. 

En contraste, Madero (2019) introduce la Teoría de los Factores de Herzberg, 

propuesta en 1959, sugiriendo que la satisfacción laboral deriva de la interrelación 

entre la actitud del empleado hacia su trabajo y el propio trabajo. Esta teoría 

distingue dos tipos de factores: los intrínsecos o motivacionales, relacionados con 
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el contenido del trabajo como el crecimiento personal y el reconocimiento, y los 

extrínsecos, asociados a la política organizacional y las relaciones interpersonales, 

enfocados más en la satisfacción que en la motivación directa. 

Con respecto a la variable productividad, es la capacidad de cada persona, 

cada empresa y las economías para optimizar la utilización de sus recursos en la 

creación de bienes y servicios, con el propósito de lograr la máxima rentabilidad 

económica en un lapso específico (Organización Internacional del Trabajo, 2020). 

Es la relación entre el producto final logrado y los insumos empleados durante un 

proceso productivo (Zelenyuk, 2023). También se dice que es la cantidad de valor 

agregado generado por hora de trabajo en un sector específico y dentro de una 

cadena de valor global (Mundt et al., 2023). Es expresada como la relación entre la 

cantidad de trabajo realizado y las horas laborales (Manoharan et al., 2023). 

Las dimensiones consideradas para la variable productividad fueron 

eficiencia, eficacia (Robbins y Judge 2013). La dimensión eficiencia se relaciona 

con la manera en que cada recurso con el que se dispone, como los materiales, el 

personal y el tiempo, se emplean de forma más efectiva para cumplir con los 

propósitos de la compañía. La dimensión eficacia refleja en qué grado la empresa 

logra alcanzar sus objetivos y metas previamente definidos. Se centra en el 

cumplimiento de los resultados esperados y en cómo las actividades y procesos de 

la organización contribuyen a los logros planificados. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo básica, pues se orientó hacia la exploración de 

conocimientos nuevos, sin una intención práctica inmediata, y su propósito 

radica en la identificación de principios y leyes científicas, lo que puede 

contribuir a la construcción de una teoría científica sólida (Sánchez et al., 

2018). 

3.1.2 Diseño de investigación 

Fue no experimental, pues no se manipuló deliberadamente las variables. 

Según Arbaiza (2014), en este tipo de diseño, las variables no son ajustadas 

de forma intencionada; en su lugar, los fenómenos son observados en su 

contexto natural, tal como se presentan. La Figura 1 ilustra la representación 

gráfica del diseño. 

Figura 1  

Representación gráfica del diseño de la investigación 

O1 

M  r 

O2 

Donde: 

M: 50 trabajadores de la empresa, integrantes de la muestra. 

O1: Observación de la variable clima organizacional. 

O2: Observación de la variable productividad. 

r: Relación entre las variables. 
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Este estudio fue transversal, ya que la data fue recolectada en un único 

instante. Según lo indicado por Sánchez et al. (2018), una investigación será 

transversal cuando recopila información de diversos grupos muestrales 

simultáneamente, con el propósito de realizar comparaciones entre ellos. 

Esta investigación fue de nivel correlacional, pues hubo una determinación 

de los niveles de relación existente entre dos o más variables (Santiesteban, 

2018). Se emplean cuando se busca encontrar el nivel conexión entre una 

variable y otra que no estén mutuamente vinculadas como dependientes 

(Ñaupas et al., 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional. 

Definición conceptual: Es la experiencia laboral de los miembros de una 

organización en relación con su entorno de trabajo. No se limita a la 

subjetividad de los trabajadores ni a las características objetivas de la 

organización, sino que emerge de la interacción entre individuos y su entorno 

laboral. Este fenómeno depende de las características del contexto y de las 

percepciones de los trabajadores (García et al., 2020). 

Definición operacional: Para entender el clima organizacional en la 

empresa, se analizarán las dimensiones comunicación, motivación y 

liderazgo, con el propósito de conocer el nivel de percepción vinculado a esta 

variable. Para medirla se utilizó un instrumento que contuvo 15 ítems. 

Indicadores: Los indicadores de la dimensión comunicación fueron 

comunicación abierta, claridad en las metas, retroalimentación, canales de 

comunicación, comunicación entre áreas. Los indicadores de la dimensión 

motivación fueron reconocimiento, oportunidades de crecimiento, 

sentimiento de pertenencia, autonomía y empoderamiento, equilibrio trabajo-

vida. Los indicadores de la dimensión liderazgo fueron decisión participativa, 

comunicación de expectativas, apoyo y orientación, retroalimentación de los 

líderes, comportamiento del líder. 

Escala de medición: Ordinal, escala Likert. 
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Variable 2: Productividad. 

Definición conceptual: Es la capacidad de cada persona, cada empresa y 

las economías para optimizar la utilización de sus recursos en la creación de 

bienes y servicios, con el propósito de lograr la máxima rentabilidad 

económica en un lapso específico (Organización Internacional del Trabajo, 

2020). 

Definición operacional: Con el propósito de conocer el nivel de percepción 

vinculado a la productividad, se procedió a su evaluación mediante el análisis 

de las dimensiones eficiencia y eficacia. Para medir esta variable se utilizará 

un instrumento que contendrá 10 ítems. 

Indicadores: Los indicadores de la dimensión eficiencia fueron uso eficiente 

de recursos, cumplimiento de plazos, cumplimiento de producción, calidad 

del trabajo, optimización de RRHH. Los indicadores de la dimensión eficacia 

fueron cumplimiento de objetivos, optimización de procesos, impacto en la 

calidad, innovación en resultados, adaptabilidad a cambios. 

Escala de medición: Ordinal, escala Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Siguiendo la perspectiva expuesta por Hernández y Mendoza (2018), el 

término "población" hace referencia a un grupo de elementos que comprende 

la totalidad de los casos que cumplen con los criterios predefinidos. 

Basándonos en esta definición, se consideró como población a todos los 

trabajadores de Chully Constructores SAC. Según los datos suministrados 

por el departamento correspondiente de la empresa, la población total fue de 

50 trabajadores. 

3.3.2. Muestra 

Al ser una población pequeña, se trabajó con toda la población, lo que indica 

que la muestra fue de 50 trabajadores. Para Hernández y Carpio (2019), la 

muestra constituye un subconjunto derivado de la población, elegido con un 
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propósito investigativo específico. Según Romaní (2018), la muestra censal 

abarca a la totalidad de los integrantes de la población. 

3.3.3. Muestreo 

Fue empleado un muestreo no probabilístico. Reales et al. (2022) explican 

que la estrategia de muestreo de población total involucra la intencional 

selección de la totalidad de los elementos en la población, una elección 

motivada por ser de poca cantidad el grupo poblacional en estudio. Por lo 

tanto, en esta investigación se empleó un enfoque de muestreo de población 

total, también denominado muestreo censal (Romaní, 2018). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos 

En el desarrollo de este estudio, se utilizó la técnica de la encuesta, la cual 

se seleccionó por ser la opción más adecuada para esta investigación. De 

acuerdo con la perspectiva de Bernal (2022), la encuesta se fundamenta en 

una serie de preguntas elaboradas de manera cuidadosa, con el fin de 

obtener data relacionada con el objeto de estudio. 

Instrumentos de recolección de datos 

Se emplearon cuestionarios para recopilar datos. Dicho instrumento fue 

sometido a un proceso de validación y la evaluación de su confiabilidad. 

Conforme a lo mencionado por Hernández et al. (2014), un cuestionario se 

compone de un grupo de cuestiones que guardan relación con una o más 

variables, que son el foco de medición. 

Para este estudio se han desarrollado 2 cuestionarios. Para la primera 

variable tuvo 15 preguntas y para la segunda variable tuvo 10 preguntas, 

ambos con respuestas tipo Likert (Anexo 3). 

Validación de instrumentos 

Los instrumentos se sometieron a un proceso de validación mediante la 

opinión de expertos, lo cual implica someter los cuestionarios a la revisión 

profesional de especialistas en el campo pertinente. De acuerdo con 
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Sánchez et al. (2018), la validación por expertos está referida a cómo un 

instrumento mide o evalúa el nivel de una variable específica, según la 

evaluación de expertos en el área; esta fase involucra la consulta a 

individuos versados en el dominio, quienes evalúan los ítems en función de 

su grado de congruencia con un criterio predeterminado, evaluándose de 

forma independiente la pertinencia, coherencia, suficiencia y claridad con la 

que se formulan los ítems. 

Los instrumentos de la investigación fueron validados por tres expertos: el 

Magister Oscar Fernando Cabanillas Bazán, Doctora Bethy de Jesús Quintana 

Tenorio y el Doctor Abraham José García Yovera todos ellos tuvieron como 

dictamen para los instrumentos como “Aplicable”. 

Confiabilidad de instrumentos 

Se llevó a cabo una evaluación de la confiabilidad de los instrumentos 

utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual cuantificó la coherencia 

interna de las preguntas presentes en el cuestionario. De acuerdo con lo 

mencionado por Sánchez et al. (2018), la confiabilidad refleja la aptitud del 

instrumento para generar resultados consistentes cuando es aplicado una 

segunda vez bajo circunstancias similares a las iniciales. 

Para el clima organizacional se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.938, 

mientras que para la variable productividad fue de 0.933. Estos resultados 

respaldan la idoneidad de los instrumentos para su utilización en la 

investigación. 

3.5. Procedimientos 

En la fase inicial de todo este proceso de investigación, se llevó a cabo una 

exhaustiva exploración de diversas fuentes de información. Esto ha 

permitido adquirir un conocimiento profundo de los aspectos teóricos y 

metodológicos que rodean a las variables objeto de estudio. Además, se 

gestionó la obtención del permiso para realizar el estudio a través de una 

carta dirigida al gerente de Chully Constructores SAC. Después de coordinar 

un encuentro con el gerente, se le expuso el propósito académico del 

proyecto, logrando así obtener la autorización necesaria. Se empleó un 
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formulario de Google Forms para la recolección de datos de la muestra. La 

primera pregunta en el formulario digital se diseñó como el Consentimiento 

Informado, brindando información sobre la encuesta y permitiendo al 

participante decidir si deseaba continuar o no con el llenado del cuestionario. 

Con los datos recolectados, se procedió a su análisis y se elaboraron las 

siguientes secciones de la investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

La versión 25 del software estadístico SPSS, ampliamente reconocido por 

su pertinencia en investigaciones relacionadas con las ciencias sociales, fue 

empleado para la realización del análisis de la data. Con los datos obtenidos, 

y con el software mencionado, se generaron los resultados descriptivos, los 

cuales fueron sometidos a un análisis para brindar una explicación detallada 

del nivel de los elementos estudiados. Además, se obtuvieron los resultados 

inferenciales, un proceso que permitió identificar las correlaciones existentes 

entre las variables y sus dimensiones. También se seleccionó el 

procedimiento estadístico adecuado para poder comprobar las hipótesis 

formuladas dentro de este análisis, para ello se realizó el test de normalidad 

utilizando Shapiro-Wilk, que recomendó el uso del coeficiente Rho de 

Spearman para analizar la conexión entre las variables y las dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos 

Se siguió las pautas establecidas por la UCV, y en cada fase de la 

investigación ha primado el principio de beneficencia, donde el investigador 

asume la responsabilidad de salvaguardar el bienestar y los intereses de los 

participantes involucrados. Asimismo, se aplicó el principio de no 

maleficencia, asegurando un enfoque ético y consciente para prevenir 

cualquier daño o riesgo potencial. 

La confidencialidad de los datos de los participantes se manejó con sumo 

cuidado, respetando su autonomía y manteniendo la privacidad de la 

información proporcionada. Los resultados obtenidos fueron evaluados con 

imparcialidad y rigor. La integridad ética estuvo presente en todas las etapas 

del proceso, demostrando un respeto inquebrantable hacia los derechos 
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intelectuales de otros investigadores mediante la correcta citación y 

referencia de cada contribución incorporada en el estudio. 

En el marco ético de este trabajo de investigación, se garantizó el uso preciso 

y adecuado de la norma APA en todas las citas, referencias bibliográficas y 

formato del documento. Esto se llevó a cabo con el fin de respetar los 

principios de integridad académica, atribución adecuada y evitando el plagio. 

Además, se promovió la honestidad intelectual y la transparencia en la 

presentación de la información, asegurando así la credibilidad y la calidad 

del estudio. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1. Nivel de la primera variable 

Tabla 1  

Resumen del nivel de la variable clima organizacional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 0 0.0% 

Moderado 20 40.0% 

Favorable 30 60.0% 

Interpretación: 

Considerando la información presentada en la Tabla 1, se observó que el 60.0% de 

los encuestados perciben un clima organizacional favorable en la empresa objeto 

de estudio. Por otro lado, el 40.0% de los participantes sostuvieron que hay un clima 

organizacional moderado. Es relevante destacar que no hay encuestados que 

hayan percibido el clima organizacional como desfavorable. 

4.1.2. Dimensiones de la primera variable 

Dimensión comunicación 

Tabla 2  

Resumen del nivel de la dimensión comunicación 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 0 0.0% 

Moderado 17 34.0% 

Favorable 33 66.0% 

Interpretación: 

A partir de la información proporcionada en la Tabla 2, se apreció que el 66.0% de 

los encuestados sostiene una percepción favorable en relación con la dimensión 

comunicación, en contraste con el 34.0% que la percibió como moderada. Es 

importante señalar que ninguno de los participantes indicó una percepción 

desfavorable respecto a esta dimensión. 
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Dimensión motivación 

Tabla 3  

Resumen del nivel de la dimensión motivación 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 5 10.0% 

Moderado 20 40.0% 

Favorable 25 50.0% 

 

Interpretación: 

Considerando la información presentada en la Tabla 3, el 50.0% de los encuestados 

percibió que la dimensión motivación es favorable en la empresa objeto de estudio, 

en contraste con el 40.0% que la consideró moderada. Cabe destacar que un 

significativo 10% de los participantes percibió a la dimensión motivación como 

desfavorable. 

Dimensión liderazgo 

Tabla 4  

Resumen del nivel de la dimensión liderazgo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Desfavorable 2 4.0% 

Moderado 21 42.0% 

Favorable 27 54.0% 

 

Interpretación: 

Al analizar la información proporcionada en la Tabla 4, se destaca que el 54.0% de 

los encuestados tuvo una percepción favorable respecto a la dimensión liderazgo 

en la empresa objeto de estudio. Por otro lado, el 42.0% sostuvo que la dimensión 

liderazgo es de nivel moderado, mientras que únicamente un 4% de los 

participantes percibió la dimensión liderazgo como desfavorable. 
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4.1.3. Nivel de la segunda variable 

Tabla 5  

Resumen del nivel de la variable productividad 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 4.0% 

Regular 14 28.0% 

Alto 34 68.0% 

 

Interpretación: 

Analizando la Tabla 5, el 68.0% de los encuestados percibió una productividad alta 

en la empresa objeto de estudio. En contraste, el 28.0% sostuvo que la 

productividad es considerada regular, siendo solo un 4% de los participantes 

quienes percibieron una baja productividad. 

4.1.4. Dimensiones de la segunda variable  

Tabla 6  

Resumen del nivel de la dimensión eficacia 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 4.0% 

Regular 17 34.0% 

Alto 31 62.0% 

 

Interpretación: 

Considerando la información proporcionada en la Tabla 6, se mostró que el 62.0% 

de los participantes percibió una alta eficacia en la empresa en estudio. Por otro 

lado, el 34.0% sostuvo que la eficacia es regular, siendo solo un 4% de los 

participantes quienes percibieron que la eficacia es baja. 

Tabla 7  

Resumen del nivel de la dimensión eficiencia 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 2.0% 

Regular 14 28.0% 

Alto 35 70.0% 
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Interpretación: 

Considerando la Tabla 7, de la totalidad de los encuestados, el 70.0% percibió una 

eficiencia alta en la empresa en estudio. En contraste, el 28.0% sostuvo que la 

eficiencia es regular, siendo solo un 2% de los participantes quienes percibieron 

una baja eficiencia. 

4.2. Resultados inferenciales 

4.2.1. Objetivo general 

Tabla 8  

Correlación entre clima organizacional y productividad 

 
Productividad 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de Correlación 0.825 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

 
Interpretación: 

De la Tabla 8, se determinó que existe una correlación significativa (sig. < 0.05) y 

positiva alta (Rho=0.825) entre las variables clima organizacional y la productividad. 

Validación de la hipótesis general 

Dado que se ha identificado un coeficiente de correlación de 0.825 y un p-valor de 

0.000, se da por confirmada a la hipótesis general, en la cual se plantea que existe 

una relación significativa entre el clima organizacional y la productividad de la 

empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. 

4.2.2. Objetivo específico 1 

Tabla 9  

Correlación entre la comunicación y la productividad 

 
Productividad 

Rho de 
Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de Correlación 0.773 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 
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Interpretación: 

De la Tabla 9, se determinó que existe una correlación significativa (sig. < 0.05) y 

positiva alta (Rho=0,773) entre la dimensión comunicación y la variable 

productividad. 

Validación de la hipótesis específica 1 

Dado que se ha identificado un coeficiente de correlación de 0.773 y un p-valor de 

0.000, se da por confirmada a la hipótesis específica 1, en la cual se plantea que 

existe una relación significativa entre la comunicación y la productividad de la 

empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. 

4.2.3. Objetivo específico 2 

Tabla 10  

Correlación entre la motivación y la productividad 

Productividad 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de Correlación 0.738 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

Interpretación: 

De la Tabla 10, se determinó que existe una correlación significativa (sig. < 0.05) y 

positiva alta (Rho=0.738) entre la dimensión motivación y la variable productividad. 

Validación de la hipótesis específica 2 

Dado que se ha identificado un coeficiente de correlación de 0.738 y un p-valor de 

0.000, se da por confirmada a la hipótesis específica 2, en la cual se plantea que 

existe una relación significativa entre la motivación y la productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, Piura 2023. 
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4.2.4. Objetivo específico 3 

Tabla 11  

Correlación entre el liderazgo y la productividad 

Productividad 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 

Coeficiente de Correlación 0.805 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 

Interpretación: 

De la Tabla 11, se determinó que existe una correlación significativa (sig. < 0.05) y 

positiva alta (Rho=0.805) entre la dimensión liderazgo y la variable productividad. 

Validación de la hipótesis específica 3 

Dado que se ha identificado un coeficiente de correlación de 0.805 y un p-valor de 

0.000, se da por confirmada a la hipótesis específica 3, en la cual se plantea que 

existe una relación significativa entre el liderazgo y la productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, Piura 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

Esta investigación se enfocó en examinar cómo el clima organizacional se relaciona 

con la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, de Piura, 2023. A 

continuación, se llevaron a cabo un análisis detallado de los resultados obtenidos, 

abordando de manera exhaustiva tanto los aspectos descriptivos como los 

inferenciales más relevantes. 

Al examinar el nivel del clima organizacional mediante un análisis descriptivo, 

se observó que el 60.0% de los encuestados lo percibieron favorable en la empresa 

objeto de estudio, mientras que el 40.0% percibió un clima organizacional 

moderado. Es relevante destacar la no existencia de algún encuestado percibiendo 

el clima organizacional como desfavorable. 

Este hallazgo coincide con las observaciones de Ruiz (2021), quien en su 

estudio también reportó una percepción mayoritariamente positiva del clima laboral 

y encontró que una gran mayoría de los empleados percibía el ambiente laboral 

como favorable o muy favorable. La ausencia de percepciones negativas del clima 

organizacional en ambos estudios sugiere una tendencia general hacia un ambiente 

de trabajo positivo. Contrario a ello, se tiene a Yarasca (2022), quien descubrió que 

sus colaboradores, en su mayoría, percibieron un clima organizacional regular, lo 

que implica un nivel menos óptimo que el encontrado en la empresa objeto de este 

estudio. Estas diferencias en los resultados de los autores podrían deberse a la 

naturaleza del entorno laboral y la cultura organizacional específica de cada 

empresa que fue estudiada. Inclusive, factores como el estilo de liderazgo, las 

prácticas de comunicación interna, y las estrategias de motivación y reconocimiento 

empleado podrían variar significativamente entre las organizaciones, contribuyendo 

así a las diferentes percepciones del clima organizacional. 

Al examinar las dimensiones de la variable clima organizacional, y 

considerando la dimensión comunicación, se apreció que el 66.0% de los 

encuestados sostiene una percepción favorable en relación con la comunicación, 

en contraste con el 34.0% que la percibe como moderada. Es importante señalar 

que ninguno de los participantes indica una percepción desfavorable respecto a la 

comunicación. Con respecto a la dimensión motivación, el 50.0% de los 

encuestados percibe que esta dimensión está en un nivel favorable, en contraste 
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con el 40.0% que la considera moderada. Cabe destacar que un significativo 10% 

de los participantes percibe la motivación como desfavorable. En cuanto al 

liderazgo, el 54.0% de participantes tiene una percepción favorable respecto a esta 

dimensión. Por otro lado, el 42.0% sostiene que el liderazgo es moderado, mientras 

que únicamente un 4% de los participantes percibe el liderazgo como desfavorable. 

La percepción favorable de la comunicación, observada en el 66% de los 

encuestados en este estudio, se alinea con los hallazgos de García y Valle (2020), 

quienes destacaron la comunicación como un componente esencial para un clima 

organizacional positivo y su impacto en la productividad. El paralelismo entre estos 

estudios subraya la relevancia de una comunicación efectiva y clara en el lugar de 

trabajo. La alta valoración de la comunicación en ambos contextos sugiere que, 

independientemente del sector, una comunicación eficiente entre los empleados y 

la dirección es crucial para mantener un ambiente laboral armónico y productivo. 

Al examinar el nivel de la productividad mediante un análisis descriptivo, se 

observó que el 68.0% de los encuestados percibe una productividad alta en la 

empresa objeto de estudio. En contraste, el 28.0% sostiene que la productividad es 

considerada regular, siendo solo un 4% de los participantes quienes perciben que 

la productividad es baja. 

El hallazgo de que el 68% de los encuestados perciben una alta 

productividad en la empresa objeto de estudio encuentra similitud en los estudios 

de autores como Ortiz et al. (2019) que en su estudio en Colombia reveló una 

correlación fuerte entre un clima organizacional positivo y una alta productividad 

laboral, especialmente en organizaciones de salud. Esto sugiere que factores como 

un buen clima organizacional, que incluye una comunicación eficaz y un liderazgo 

efectivo, pueden ser cruciales para alcanzar y mantener altos niveles de 

productividad. Por otro lado, García y Valle (2020) destacaron la importancia de 

factores como la satisfacción en el trabajo y las prácticas de liderazgo para 

mantener una productividad elevada. Este paralelismo refuerza la idea de que, 

independientemente del sector en el que se han realizado las investigaciones, hay 

elementos comunes como la gestión eficiente del personal y un ambiente laboral 

positivo que son fundamentales para lograr una alta productividad. 
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Al examinar las dimensiones de la variable productividad, y considerando la 

dimensión eficacia, se apreció que el 61.0% de los encuestados percibe una alta 

eficacia en la empresa en estudio. Por otro lado, el 34.0% sostiene que la eficacia 

es regular, siendo solo un 4% de los participantes quienes perciben que la eficacia 

es baja. En cuanto a la eficiencia, el 70.0% de los encuestados percibe una 

eficiencia alta en la empresa en estudio. En contraste, el 28.0% sostiene que la 

eficiencia es regular, siendo solo un 2% de los participantes quienes perciben que 

la eficiencia es baja. 

Tomando en cuenta el objetivo general de la presente investigación, se 

determinó que existe una correlación significativa (sig. < 0.05) y positiva alta 

(Rho=0.825) entre el clima organizacional y la productividad. Este resultado se 

alinea estrechamente con los resultados indicados en los antecedentes, como los 

de Machaca (2023), que en su estudio encontró una correlación robusta y 

significante entre el clima organizacional y la productividad. Este hallazgo respalda 

la idea de que un ambiente laboral positivo es un determinante clave para la 

productividad en la industria de la construcción, reflejando una tendencia similar 

observada en la empresa objeto de este estudio. Por su parte, Ortiz et al. (2019), 

en su estudio evidenciaron una correlación significativa entre el clima 

organizacional y la productividad, concluyendo que el impacto del clima 

organizacional en la productividad laboral coincide con la fuerte correlación 

encontrada en este estudio. Estos resultados subrayan la importancia del clima 

organizacional como un factor crítico para mejorar y sostener altos niveles de 

productividad en distintos sectores y contextos geográficos. 

Asimismo, la correlación significativa y positiva alta (Rho=0.825) entre las 

variables de este estudio se apoya en teorías fundamentales del comportamiento 

organizacional y la gestión. Según la Teoría Humanista y del Comportamiento de 

Mary Parker Follett, un clima organizacional favorable, caracterizado por relaciones 

interpersonales saludables y una comunicación efectiva, puede impulsar la 

productividad al fomentar un entorno de trabajo colaborativo que aumenta la 

motivación y el compromiso de los empleados. Este principio encuentra eco en la 

Teoría de Campo de Kurt Lewin, que sugiere cómo un ambiente organizacional 

positivo influye en el comportamiento y la motivación, equilibrando las fuerzas que 
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facilitan el cambio hacia una mayor productividad. De manera similar, la Teoría de 

la Administración Científica de Frederick Taylor resalta la importancia de un entorno 

laboral optimizado y un enfoque sistemático en la capacitación para maximizar la 

eficiencia, mientras que la Teoría de los Factores de Herzberg indica que atender a 

los factores motivacionales como el reconocimiento y el crecimiento personal 

conduce a una mayor satisfacción y productividad. Estas teorías colectivamente 

proporcionan un marco teórico que no solo valida la relación observada en este 

estudio, sino que también subraya la importancia de una gestión cuidadosa de los 

aspectos humanos y estructurales dentro de las organizaciones para optimizar el 

desempeño. 

Considerando el primer objetivo específico, se determinó que existe una 

correlación significativa (sig. < 0.05) y positiva alta (Rho=0,773) entre la dimensión 

comunicación y la variable productividad. Este resultado se acerca a los hallazgos 

de autores como Khaola (2020) quien destacó la influencia positiva de una 

comunicación efectiva y un clima laboral favorable en la productividad individual, lo 

que respalda la importancia de la comunicación clara y abierta en el entorno laboral. 

Del mismo modo, Ortiz et al. (2019) quienes observaron que un clima 

organizacional positivo, potenciado por una comunicación eficaz, contribuye 

significativamente a la productividad en el sector de la salud en Colombia, lo que 

subraya la universalidad de este vínculo en diferentes contextos. García y Valle 

(2020), al estudiar la industria pesquera ecuatoriana, también resaltaron la 

comunicación como un elemento crucial para mantener un clima organizacional que 

favorezca la productividad. Estos estudios refuerzan la comprensión de que la 

comunicación efectiva es un pilar fundamental para la productividad en diversas 

organizaciones y sectores. 

Considerando el segundo objetivo específico, se determinó que existe una 

correlación significativa (sig. < 0.05) y positiva alta (Rho=0.738) entre la dimensión 

motivación y la variable productividad. Este resultado encuentra paralelismos en los 

trabajos de Ortiz et al. (2019), quienes resaltaron en el sector salud de Colombia 

cómo un clima organizacional enriquecido con factores motivacionales mejora la 

productividad laboral, lo que coincide con el hallazgo actual sobre la importancia de 

la motivación. Santamaría (2020), observó un impacto positivo de la motivación en 
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el rendimiento laboral, destacando elementos como la autonomía y el 

empoderamiento, lo que refuerza la idea de que la motivación es crucial para la 

eficacia organizacional. García y Valle (2020), estudiando la industria pesquera 

ecuatoriana, también concluyeron que la motivación, a través de la satisfacción 

laboral y el apoyo directivo, es fundamental para la productividad. Estas 

investigaciones subrayan que hay una relación entre la motivación y la 

productividad, enfatizando que se debe adoptar prácticas de gestión que fomenten 

un entorno laboral motivador, alineándose con los resultados de esta investigación 

que evidencian la motivación como un pilar clave para la productividad. 

Considerando el tercer objetivo específico, se determinó que existe una 

correlación significativa (sig. < 0.05) y positiva alta (Rho=0.805) entre la dimensión 

liderazgo y la variable productividad. Estos resultados van de la mano con los 

hallazgos de Machaca (2023) que, al investigar en el sector de la construcción en 

Moquegua, subrayó la influencia crítica del liderazgo en el clima organizacional y, 

por consiguiente, también en la productividad. Asimismo, Ortiz et al. (2019), en 

Colombia, encontraron que un clima organizacional positivo, influenciado por 

prácticas de liderazgo efectivas, estaba directamente relacionado con una mayor 

productividad laboral. Arancibia (2023), estudiando una institución de salud en 

Huancayo, también identificó que el liderazgo tiene un papel significativo en la 

mejora de la satisfacción laboral, lo que indirectamente se relaciona con la 

productividad. Estos estudios, al igual que el presente hallazgo, enfatizan el 

liderazgo como un componente esencial para fomentar un ambiente productivo, 

sugiriendo que estrategias de liderazgo efectivas son fundamentales para mejorar 

la eficiencia y el rendimiento en diversas organizaciones. 

Dentro de las limitaciones de la presente investigación, se destaca 

principalmente el proceso de aplicación de las encuestas, el cual, aunque fue 

trabajoso debido a la logística y coordinación necesaria para alcanzar a los 

participantes adecuados, se superó satisfactoriamente, permitiendo la recolección 

de datos sin mayores inconvenientes. Este desafío resalta la importancia de una 

planificación y ejecución meticulosas en futuros estudios similares para asegurar la 

eficiencia en la recopilación de datos. Adicionalmente, la búsqueda y selección de 

expertos para la validación de los instrumentos representó otro reto significativo 
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debido al esfuerzo y tiempo requeridos para identificar a los profesionales 

adecuados que garantizaran la relevancia y rigor metodológico del estudio. A pesar 

de estos obstáculos, la validación de los instrumentos se completó con éxito, 

contribuyendo a la solidez de los hallazgos. Estas limitaciones subrayan la 

necesidad de contar con recursos adecuados y estrategias efectivas para la gestión 

de la investigación, especialmente en lo que respecta a la logística de la recolección 

de datos y la colaboración con expertos en el campo. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En la investigación se determinó una relación estadísticamente 

significativa entre las variables estudiadas, con un p-valor de 0.000. 

Además, se observó una alta y positiva correlación (Rho = 0.825) en el 

nivel inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir que el 

clima organizacional cuenta con un respaldo del 60.0%, indicando una 

percepción favorable. En cuanto a la productividad, se destaca un nivel 

alto, respaldado por el 68.0% de los participantes. Esto no solo refuerza 

la teoría de que un ambiente laboral positivo contribuye 

significativamente al rendimiento de los empleados, sino que también 

subraya la importancia de invertir en prácticas de gestión que fomenten 

un clima organizacional saludable. 

Segunda: Se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión comunicación y la variable productividad, con un p-valor de 

0.000. También se evidenció una alta y positiva correlación entre la 

dimensión y la variable, con un coeficiente de correlación de Rho = 0.773 

en el nivel inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir 

que la dimensión comunicación cuenta con un respaldo del 66.0%, 

indicando una percepción favorable. Esto evidencia que invertir en 

mejorar la comunicación interna, tanto en claridad como en 

accesibilidad, puede ser una estrategia clave para impulsar la 

productividad. 

Tercera: Se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión motivación y la variable productividad, con un p-valor de 

0.000. También se evidenció una alta y positiva correlación entre la 

dimensión y la variable, con un coeficiente de correlación de Rho = 0.738 

en el nivel inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir 

que la dimensión motivación cuenta con un respaldo del 50.0%, 

indicando una percepción favorable. Esto evidencia que invertir en el 

desarrollo personal y profesional de los empleados, así como en la 

creación de un entorno de trabajo que reconozca y recompense sus 

esfuerzos, es clave para mejorar la productividad general. 
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Cuarta: Se determinó una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión liderazgo y la variable productividad, con un p-valor de 0.000. 

También se evidenció una alta y positiva correlación entre la dimensión 

y la variable, con un coeficiente de correlación de Rho = 0.805 en el nivel 

inferencial. Desde un enfoque descriptivo, se puede concluir que la 

dimensión liderazgo cuenta con un respaldo del 54.0%, indicando una 

percepción favorable. Esto evidencia que invertir en el desarrollo de 

habilidades de liderazgo y fomentar estilos de liderazgo que prioricen la 

comunicación abierta y la inclusión puede ser una estrategia clave para 

las organizaciones que buscan optimizar su desempeño y eficacia. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Al Gerente General, continuar fomentando y manteniendo un clima 

organizacional positivo, es crucial implementar y sostener políticas que 

promuevan una comunicación abierta y efectiva, ya que esto ha 

demostrado ser un factor clave en la percepción positiva del clima 

organizacional. Se debe realizar evaluaciones periódicas del ambiente 

laboral para identificar y abordar proactivamente cualquier área de 

mejora, especialmente en lo que respecta a la motivación y el liderazgo, 

fomentando la participación activa de los empleados en la toma de 

decisiones y reconocer sus contribuciones puede fortalecer aún más el 

sentido de pertenencia y motivación. Será beneficioso considerar 

programas de desarrollo profesional y personal que alineen los objetivos 

individuales de los empleados con los de la organización, fortaleciendo 

así la cohesión y el compromiso hacia los objetivos empresariales.  

Segunda: A los jefes de áreas, enfocarse en mejorar la comunicación interna y la 

motivación de sus equipos. Es importante que los jefes de áreas 

promuevan canales de comunicación claros y efectivos, facilitando el 

flujo de información tanto vertical como horizontalmente, involucrándose 

activamente en el desarrollo profesional y personal de sus equipos, 

proporcionando retroalimentación constructiva y oportunidades de 

crecimiento, lo que mejorará la motivación y contribuirá a una percepción 

más favorable del liderazgo. Los jefes de áreas deben adoptar un 

enfoque de liderazgo más inclusivo y participativo, alentando a que los 

empleados participen y brinden opiniones que sean considerados en la 

toma de decisiones, esto aumentará la satisfacción y el compromiso del 

equipo, lo que a su vez puede conducir a una mayor productividad. 

Tercera: A los trabajadores, involucrarse activamente en la creación y 

mantenimiento de un clima organizacional positivo participando en 

iniciativas de comunicación, expresando sus ideas y preocupaciones de 

manera constructiva, y colaborando activamente con sus compañeros y 

líderes. Deben buscar oportunidades de desarrollo personal y 

profesional, aprovechando los programas de capacitación y desarrollo 
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que ofrece la empresa, buscando activamente retroalimentación de sus 

superiores y compañeros para mejorar continuamente su desempeño y 

contribución a la empresa. Deben mantener un equilibrio saludable entre 

trabajo y vida personal, lo que puede mejorar su bienestar general y, por 

ende, su productividad en el trabajo, lo que es esencial para lograr un 

ambiente laboral motivador y productivo. 

Cuarta: A los futuros investigadores, profundizar en el estudio de las 

interrelaciones entre el clima organizacional, sus distintas dimensiones 

y la productividad, realizando estudios longitudinales para observar la 

evolución de estas relaciones a lo largo del tiempo y en diferentes 

contextos organizacionales. Es beneficioso investigar la causalidad 

detrás de las correlaciones observadas para comprender mejor qué 

aspectos del clima organizacional son más influyentes en la 

productividad. Deben considerar la inclusión de variables adicionales 

que puedan influir en el clima organizacional y la productividad, como la 

cultura organizacional, la satisfacción laboral y el bienestar emocional de 

los empleados, para obtener una comprensión más holística y detallada 

de estas dinámicas en el entorno laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 01. Matriz de Consistencia 

Título: Clima organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

Problema General 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el clima 

organizacional y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023? 

Problemas específicos 

1. ¿Cuál es la relación que

existe entre la comunicación

y la productividad de la

empresa Chully

Constructores SAC, Piura

2023?

2) ¿Cuál es la relación que

existe entre la motivación y

la productividad de la 

empresa Chully 

Constructores SAC, Piura 

2023? 

3) ¿Cuál es la relación que

existe entre el liderazgo y la

productividad de la empresa

Chully Constructores SAC,

Piura 2023?

Objetivo general 

Determinar la relación que 

existe entre el clima 

organizacional y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023.  

Objetivos específicos 

1. Determinar la relación

que existe entre la 

comunicación y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. 

2. Determinar la relación

que existe entre la 

motivación y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. 

3. Determinar la relación

que existe entre el liderazgo

y la productividad de la

empresa Chully

Constructores SAC, Piura

2023.

Hipótesis general 

Existe una relación 

significativa entre el clima 

organizacional y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. 

Hipótesis específicas 

1. Existe una relación

significativa entre la 

comunicación y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. 

2. Existe una relación

significativa entre la 

motivación y la 

productividad de la empresa 

Chully Constructores SAC, 

Piura 2023. 

3. Existe una relación

significativa entre el

liderazgo y la productividad

de la empresa Chully

Constructores SAC, Piura

2023.

Variables Dimensiones 

Clima 
organizacional 

Comunicación 

Motivación 

Liderazgo 

Productividad 

Eficiencia 

Eficacia 

Tipo de Investigación: 

Básica 

Diseño de Investigación 

No Experimental 

Nivel 

Correlacional 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario 

Población de estudio 

50 trabajadores 

Muestra 

50 trabajadores 



 

Anexo 02. Matriz de Operacionalización 

Título: Clima organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

Clima 

organizacional 

El clima organizacional se refiere a la 

experiencia laboral de los miembros de 

una organización en relación con su 

entorno de trabajo. No se limita a la 

subjetividad de los trabajadores ni a las 

características objetivas de la 

organización, sino que emerge de la 

interacción entre individuos y su entorno 

laboral. Este fenómeno depende de las 

características del contexto y de las 

percepciones de los trabajadores 

(García, Vesga, y Gómez, 2020). El 

clima organizacional está influenciado 

en gran medida por factores como la 

comunicación, la motivación y el 

liderazgo 

Para entender el clima 

organizacional en la empresa, se 

analizarán las dimensiones 

comunicación, motivación y 

liderazgo, con el propósito de 

conocer el nivel de percepción 

vinculado a esta variable. Se 

utilizará un instrumento que 

contendrá una cantidad de 

preguntas, las cuales serán 

medidas a través de una escala 

ordinal. 

Comunicación 

Comunicación abierta 

Ordinal 

Claridad en las metas 

Retroalimentación 

Canales de comunicación 

Comunicación entre áreas 

Motivación 

Reconocimiento 

Oportunidades de crecimiento 

Sentimiento de pertenencia 

Autonomía y empoderamiento 

Equilibrio trabajo-vida 

Liderazgo 

Decisión participativa 

Comunicación de expectativas 

Apoyo y orientación 

Retroalimentación de los líderes 

Comportamiento del líder 

Productividad 

La productividad se refiere a la 

capacidad de las personas, las 

empresas y las economías para 

optimizar la utilización de sus recursos 

en la creación de bienes y servicios, con 

el propósito de lograr la máxima 

rentabilidad económica en un lapso 

específico (Organización Internacional 

del Trabajo, 2020). 

Se procederá a la evaluación de la 

productividad en la empresa 

mediante el análisis de las 

dimensiones eficiencia y eficacia, 

con el propósito de conocer el nivel 

de percepción vinculado a la 

productividad. Se utilizará un 

instrumento que contendrá un 

conjunto predeterminado de 

preguntas, las cuales se calificarán 

mediante una escala ordinal. 

Eficacia 

Cumplimiento de objetivos 

Ordinal 

Optimización de procesos 

Impacto en la calidad 

Innovación en resultados 

Adaptabilidad a cambios 

Eficiencia 

Uso eficiente de recursos 

Cumplimiento de plazos 

Cumplimiento de producción 

Calidad del trabajo 

Optimización de RRHH 

 

 



 

Anexo 03: Instrumento de recolección de datos  

Cuestionario – Clima organizacional 

Estimado colaborador(a): 

El objetivo principal de este cuestionario es realizar la investigación titulada "Clima 
organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023". 
Tu colaboración en este proceso será muy apreciada, ya que tu opinión será de gran 
utilidad para la mejora del tema estudiado. 

Instrucciones: A continuación, te presentamos una lista de situaciones a los que, según 
tu percepción, deberás responder escribiendo una “X” sobre la casilla correspondiente. 
 
1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. Casi siempre. 4. Siempre. 

Nº Dimensiones / Ítems 1 2 3 4 

Dimensión 1: Comunicación 

1 
¿Los empleados pueden expresar libremente sus ideas y 
preocupaciones? 

    

2 
¿Los objetivos y metas de la empresa se comunican de manera 
clara a todos los empleados? 

    

3 
¿Los empleados reciben retroalimentación sobre su 
desempeño y áreas de mejora? 

    

4 
¿Los canales de comunicación interna de la empresa 
transmiten información importante de manera efectiva? 

    

5 
¿La comunicación entre los diferentes departamentos de la 
empresa se da de manera fluida y colaborativa? 

    

Dimensión 2: Motivación 

6 
¿Los logros y esfuerzos de los empleados son reconocidos y 
recompensados adecuadamente? 

    

7 
¿Se les brinda a los empleados oportunidades para crecer 
profesionalmente dentro de la empresa? 

    

8 
¿Los empleados se sienten parte de un equipo cohesionado y 
conectado? 

    

9 
¿Los empleados tienen la libertad de tomar decisiones y 
contribuir con nuevas ideas? 

    

10 
¿Los empleados mantienen un equilibrio saludable entre el 
trabajo y su vida personal? 

    

Dimensión 3: Liderazgo 

11 
¿Los empleados son involucrados en la toma de decisiones 
relevantes para su trabajo? 

    

12 
¿Los líderes establecen expectativas claras para el desempeño 
de los empleados? 

    

13 
¿Los líderes ofrecen apoyo y orientación cuando los empleados 
enfrentan desafíos? 

    

14 
¿Los empleados reciben retroalimentación constructiva de sus 
superiores? 

    

15 
¿Los líderes ejemplifican comportamientos que reflejan los 
valores y la cultura de la empresa? 

    



 

Cuestionario – Productividad 

Estimado colaborador(a): 

El objetivo principal de este cuestionario es realizar la investigación titulada "Clima 
organizacional y la productividad de la empresa Chully Constructores SAC, Piura 2023". 
Tu colaboración en este proceso será muy apreciada, ya que tu opinión será de gran 
utilidad para la mejora del tema estudiado. 

Instrucciones: A continuación, te presentamos una lista de situaciones a los que, según 
tu percepción, deberás responder escribiendo una “X” sobre la casilla correspondiente. 
 
1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. Casi siempre. 4. Siempre. 

Nº Dimensiones / Ítems 1 2 3 4 

Dimensión 1: Eficiencia 

1 
¿La empresa utiliza sus recursos de manera eficiente para lograr los 
objetivos? 

    

2 
¿En la empresa se cumplen los plazos establecidos para los 
proyectos? 

    

3 ¿En la empresa se cumplen con las tareas o los proyectos?     

4 
¿La empresa mantiene altos estándares de calidad en sus productos 
o servicios, sin sacrificar eficiencia? 

    

5 
¿A los empleados se les asignan roles y responsabilidades de 
manera eficiente para maximizar la productividad? 

    

Dimensión 2: Eficacia 

6 ¿La empresa logra cumplir sus objetivos y metas establecidas?     

7 
¿La empresa optimiza sus procesos internos para ser más eficiente 
en sus operaciones? 

    

8 
¿La empresa es eficaz y esto mejora la calidad de los productos o 
servicios ofrecidos? 

    

9 
¿La empresa fomenta la generación de ideas innovadoras que 
contribuyan a los resultados y objetivos de la organización? 

    

10 
¿La empresa puede ajustarse y mantener su eficacia en situaciones 
cambiantes y desafiantes del entorno? 

    

 

 

 



 

ESCALA DE VALORACIÓN 

Variable 1: Clima organizacional 

Variable y Dimensiones 

Escala de valoración 

Desfavorable Moderado Favorable 

Variable 1 – Clima organizacional 15 – 30 31 – 45 46 – 60 

Dimensión 1 – Comunicación 5 – 10 11 – 15 16 - 20 

Dimensión 2 – Motivación 5 – 10 11 – 15 16 - 20 

Dimensión 3 – Liderazgo 5 – 10 11 – 15 16 - 20 

 

 

ESCALA DE VALORACIÓN 

Variable 2: Productividad 

Variable y Dimensiones 

Escala de valoración 

Bajo Regular Alto 

Variable 2 – Productividad 10 – 20 21 – 30 31 – 40 

Dimensión 1 – Eficacia 5 – 10 11 – 15 16 - 20 

Dimensión 2 – Eficiencia 5 – 10 11 – 15 16 - 20 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

Anexo 05: Validación de expertos 

Expertos validadores 

Grado académico Nombres y apellidos Dictamen 

Magister Oscar Fernando Cabanillas Bazán Aplicable 

Doctora Bethy de Jesús Quintana Tenorio Aplicable 

Doctor Abraham José García Yovera Aplicable 

 

 

Primer Experto 

CABANILLAS BAZAN, OSCAR FERNANDO 

(DNI 10724440) 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Segundo Experto 

QUINTANA TENORIO, BETHY DE JESUS 

(DNI 07778139) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tercer Experto 

GARCÍA YOVERA ABRAHAM JOSÉ 

(DNI 80270538) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 06: Confiabilidad de instrumentos 

 

Variables Alfa de Cronbach Ítems 

Clima organizacional 0.938 15 

Productividad 0.933 10 

 

 

 

Anexo 07: Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad empleando Shapiro-Wilk 

Variable 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.948 50 0.029 

Productividad 0.906 50 0.001 

 

Interpretación: En la tabla se muestra el resultado de aplicar la prueba de 

normalidad empleando Shapiro-Wilk. Se ha empleado este estadístico ya que la 

muestra de la investigación es menor que 50 elementos. Se ha determinado, para 

las dos variables, una significancia que es menor a 0.05 (p < 0.05), con lo cual se 

infiere que los datos registrados para las variables no presentan una distribución 

normal; por consiguiente, se debe emplear el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman para determinar la correlación solicitada en cada uno de los objetivos. 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 08: Trámite con la empresa 

Solicitud para hacer la tesis 

 



 

Aceptación de la empresa 

 



 

 

 



 

 






