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El clima laboral y su influencia en la 
productividad de los colaboradores de un 

club de playa, Asia, Cañete

RESUMEN
Este estudio, realizado en 2022 en el Club Las Palmas, situado en Asia, 
Cañete, tuvo como objetivo analizar la influencia del clima laboral en 
la productividad de los colaboradores. Para ello, se empleó un diseño 
no experimental de tipo correlacional-descriptivo, bajo un enfoque 
cuantitativo. La investigación contó con una muestra de 65 colaboradores, 
a quienes se les aplicaron cuestionarios estructurados compuestos por 
12 ítems en escala Likert, diseñados para evaluar aspectos clave como el 
ambiente laboral, la participación de los empleados y el trabajo en equipo. 
Dichos instrumentos fueron validados por expertos, obteniendo un 
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.943, lo que respalda la alta confiabilidad 
de los datos recopilados. El análisis de los datos se realizó mediante 
el coeficiente de correlación de Spearman, el cual arrojó un resultado 
de Rho = 0.874 con un nivel de significancia de p = 0,000 (p < 0.05),  
lo que evidencia una relación significativa entre el clima laboral y la 
productividad. Asimismo, los resultados destacan que un ambiente 
laboral positivo está estrechamente vinculado con un aumento en la 
productividad. Estos hallazgos subrayan la importancia de implementar 
medidas que fomenten el bienestar de los trabajadores, alineándolo con 
los resultados organizacionales. Además, el estudio proporciona una base 
sólida para futuras investigaciones orientadas a mejorar la gestión de 
recursos humanos en organizaciones de clubes y afines.
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INTRODUCCIÓN
Los clubes privados, como el Club Las Palmas 
en Asia, Cañete, son asociaciones civiles sin 
fines de lucro cuyo objetivo principal es fomen-
tar actividades sociales, culturales, deportivas 
y recreativas. Su propósito central es ofrecer 
a sus asociados un espacio para el esparci-
miento, la convivencia y la interacción social. 
En la consecución de estos fines, se prioriza 
un servicio eficaz al asociado por encima de la 
obtención de beneficios económicos, tal como 
lo establece la legislación tributaria peruana 
(Decreto Supremo N.º 054-99-EF, 1999). Sin 
embargo, la pandemia de COVID-19 impactó 
significativamente las operaciones de estos 
clubes, reduciendo sus ingresos y poniendo 
en riesgo su sostenibilidad económica (De-
creto Supremo N.º 083-2021-PCM, 2021). Este 
escenario resalta la necesidad de fortalecer 
las estructuras internas, con especial aten-
ción a la satisfacción y el desempeño de los 
colaboradores.

Las acciones de los colaboradores tienen 
un impacto directo en la experiencia de los 
asociados y, en consecuencia, en la imagen y 
reputación del club. La insatisfacción laboral 
del personal se ha traducido en deficiencias en 
el servicio, generando quejas dirigidas a la Ge-
rencia y a la Junta Directiva. Esto convierte en 
un asunto de gran relevancia analizar cómo el 
ambiente laboral influye en la productividad 
de los colaboradores, especialmente en clubes 
recreativos, donde los servicios constituyen el 
principal producto.

En este contexto, surge como pregunta 
central de esta investigación: “¿En qué medida 
influye el clima organizacional en la calidad del 
trabajo de los empleados en los clubes recreati-
vos?”. El estudio tiene como propósito encontrar 
una solución a esta problemática, partiendo de 
la premisa de que, si los colaboradores están 
satisfechos, la atención a los asociados y el fun-
cionamiento del club estarán garantizados.

El clima laboral, al igual que la cultura or-
ganizacional, ejerce un impacto significativo 
en la eficacia de cualquier empresa. Según Celi 
(2023), la autoeficacia de los miembros del equi-
po aumenta cuando estos se desenvuelven en 
un entorno laboral positivo, donde se valoran la 
confianza, el respeto y se establecen relaciones  

sólidas. De manera similar, Pintado (2011) 
señala que el entorno en el que trabajan los co-
laboradores influye en su nivel de compromiso 
y rendimiento.

Resulta fundamental evaluar cómo aspec-
tos del ambiente laboral, como el entorno de 
trabajo, la colaboración en equipo y la partici-
pación, inciden en el desempeño organizacional. 
El enfoque específico de esta investigación es 
demostrar que la productividad de los trabaja-
dores del Club Las Palmas está condicionada por 
el ambiente laboral. Asimismo, busca proponer 
acciones que promuevan un clima organizacio-
nal saludable, con el fin de brindar un servicio 
de calidad a los asociados mientras se mantie-
ne a los colaboradores motivados y satisfechos. 
Mejorar el clima laboral no solo representa una 
ventaja competitiva para las organizaciones 
recreativas, sino que también es crucial para 
su supervivencia en un entorno cada vez más 
desafiante.

El ambiente de trabajo en las instituciones 
influye directamente en el desempeño y la cali-
dad de los servicios que ofrecen. Delgado (2023) 
sostienen que una gestión eficiente del talento 
humano impulsa un mejor rendimiento laboral, 
especialmente cuando se refuerzan las compe-
tencias y se aplican estrategias motivacionales. 
De manera similar, Tobar (2024) resalta que una 
comunicación efectiva y la participación de los 
empleados dentro de la organización contribu-
yen a mejorar su desempeño. Además, Reina y 
Macías (2024) identificaron una relación direc-
ta entre el clima organizacional y la calidad del 
servicio, demostrando que un entorno de tra-
bajo positivo favorece tanto a los colaboradores 
como a la experiencia de los ciudadanos. En con-
junto, estos estudios confirman que fortalecer 
el ambiente laboral es clave para incrementar 
la productividad y optimizar la eficiencia en la 
prestación de servicios públicos.

Definición de clima laboral
El clima laboral está directamente relacionado 
con el bienestar del colaborador, estableciendo 
un conjunto de interacciones entre la cultura y 
la estructura de la organización, así como con 
la percepción subjetiva de los trabajadores. El 
bienestar de un empleado abarca tanto su situa-
ción dentro como fuera de la empresa, mientras 
que su percepción del entorno laboral actúa 
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como el vínculo que conecta estos dos ámbitos, 
no solo como un reflejo, sino como uno de los 
principales determinantes de un desempeño 
efectivo. Los miembros de una organización 
internalizan su relación con el lugar de trabajo, 
revelando así su identidad, valores, actitudes e 
incluso emociones. De este modo, los trabajado-
res más comprometidos percibirán su empleo 
como gratificante. Esta percepción positiva, a 
su vez, conducirá a una mayor productividad, 
ya que los resultados deseados se vuelven au-
torrealizables. En este sentido, el clima laboral 
es fundamental para alcanzar los objetivos or-
ganizacionales y fomentar la motivación de los 
empleados.

Dada su importancia en el ámbito laboral, 
Jesús (2016) describe el clima laboral como uno 
de los factores más relevantes en la actualidad, 
afirmando que “la ventaja competitiva de las 
empresas reside en el capital humano. Es ne-
cesario gestionar el clima laboral para que los 
trabajadores puedan contribuir activa y libre-
mente a su propio desarrollo” (p. 6). Asimismo, 
Thakur et al. (2022) respaldan la relevancia de 
la innovación en el entorno laboral para incre-
mentar el rendimiento organizacional.

Las diversas estrategias que las organiza-
ciones implementan para mejorar el bienestar 
laboral permiten que los colaboradores se des-
empeñen en un ambiente profesional basado en 
la confianza y el respeto (Mubarak, 2023). 

Un clima laboral productivo afecta direc-
tamente cómo se sienten comprometidos los 
empleados en una organización. Para Giraudier 
(2004), una gestión efectiva del clima laboral 
debe contar con herramientas para mejorar las 
relaciones positivas mientras se minimizan los 
conflictos para fomentar una mejor colabora-
ción entre el personal. Sin embargo, Olaz y Ortiz 
(2022) enfatizan la necesidad de diagnosticar 
y desarrollar el clima organizacional para que 
se puedan tomar medidas concretas que me-
joren el rendimiento del equipo y aumenten el 
compromiso laboral. Particularmente en este 
caso, una adecuada gestión del ambiente labo-
ral incrementa la eficiencia operativa y ayuda a 
mejorar el bienestar del personal, la motivación 
y, con ello, la competitividad de la empresa.

Los miembros de una organización partici-
pan en una serie de interacciones humanas que 

se relacionan con comportamientos individua-
les y grupales, dinámicas de trabajo y el entorno 
físico dentro de la organización, todo lo cual 
influye en la productividad de los empleados. 
Estos elementos no solo afectan el nivel de pro-
ductividad diario, sino también el cumplimiento 
de las metas establecidas por la organización. 
Un entorno laboral que fomenta la colaboración, 
la eficiencia y el respeto puede contribuir al lo-
gro de objetivos a largo plazo, al mismo tiempo 
que promueve un ambiente más saludable y fa-
vorable para todos (Camac & Huayanca, 2023). 

De acuerdo con Pintado (2011), el clima 
organizacional define la personalidad de una 
empresa, y la madurez de esta se refleja en su 
cultura corporativa. El autor señala que la for-
ma directa o indirecta en que los trabajadores 
interpretan las características del espacio 
donde laboran influye en su experiencia. Estas 
percepciones generan un impacto en la organi-
zación que afecta factores como la motivación, 
el desempeño laboral y otros aspectos clave.

Definición de productividad
Gómez-Mejía et al. (2016) definen la producti-
vidad de la siguiente manera:

La productividad se refiere a la propor-
ción entre los bienes y servicios genera-
dos y los recursos empleados durante 
su elaboración, evaluando la eficacia 
en la utilización de estos insumos. Este 
término es esencial en la gestión orga-
nizacional, ya que facilita el análisis del 
desempeño de los recursos y el diseño 
de estrategias para maximizar su efi-
ciencia (p. 102).

Por su parte, Koontz y Weihrich (2012) se-
ñalan que la productividad es la capacidad de 
una organización para emplear eficientemen-
te sus recursos en la consecución de objetivos 
establecidos. Este concepto no solo abarca la 
cantidad de productos o servicios generados, 
sino también la manera en que los insumos se 
gestionan para maximizar el valor obtenido. 
Así, la productividad implica un equilibrio entre 
el rendimiento logrado y los recursos utilizados, 
destacando la necesidad de optimizar procesos 
para alcanzar un desempeño organizacional 
sostenible y competitivo.
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Para fundamentar este estudio, se recurre a 
la literatura académica reciente. López Sánchez y 
Castiblanco Melo (2021) destacan la importancia 
de estrategias como la concienciación de los em-
pleados sobre evaluaciones de productividad, la 
implementación de incentivos para individuos 
de alto rendimiento y el desarrollo de habilida-
des para mejorar la eficiencia. Asimismo, Oteyza 
(2023) resalta la relevancia de evaluar progra-
mas de formación en el lugar de trabajo para 
mejorar la percepción de los participantes sobre 
la eficacia de dichas iniciativas.

Investigaciones recientes han abordado la 
relación entre el ambiente laboral y la produc-
tividad. Por ejemplo, Kaur (2018) exploró cómo 
las competencias emocionales de los empleados 
influyen en su desempeño, mientras que Busta-
mante (2023) examinó la influencia del clima 
organizacional en la productividad, evidencian-
do que aspectos como la eficiencia y la eficacia 
están profundamente conectados con las con-
diciones laborales. Zimmerman (2022), por su 
parte, destacó la importancia de la tecnología y 
la transparencia en la gestión remota del ciclo 
de ingresos para mejorar el rendimiento.

A pesar de los avances en la comprensión 
de la relación entre el clima laboral y la produc-
tividad, existen vacíos en la literatura actual. 
Por ejemplo, Norouzianpour (2020) señala la 
necesidad de abordar el estrés ocupacional a 
través del diseño arquitectónico, mientras que 
Morrissey et al. (2021) resaltan la importan-
cia de estrategias de seguridad en el trabajo 
para proteger a los empleados. Estas lagunas 
justifican la relevancia de este estudio, cuyo 
propósito es mejorar la vida laboral y proponer 
estrategias específicas para el Club de Playa Las 
Palmas, abordando así estas deficiencias.

El desempeño de un empleado está fuer-
temente relacionado con las condiciones de 
trabajo, el ambiente social y su nivel educati-
vo, entre otros aspectos. Sin embargo, factores 
como la falta de herramientas adecuadas, los 
salarios bajos, los permisos frecuentes y la 
desmotivación del personal pueden impactar 
negativamente en la productividad de la orga-
nización (Dávila et al., 2021).

El objetivo principal de este artículo de in-
vestigación es proponer estrategias efectivas  
para mejorar el ambiente laboral en el Club 

de Playa Las Palmas, con el fin de potenciar la 
productividad de los colaboradores. Al identi-
ficar áreas de mejora y diseñar e implementar 
estrategias específicas, se busca contribuir al 
conocimiento existente y ofrecer soluciones 
prácticas para mejorar el rendimiento laboral 
en este contexto específico.

En el entorno empresarial actual, se otorga 
gran relevancia al clima laboral, ya que se consi-
dera que un buen ambiente de trabajo fomenta 
un sentido de pertenencia entre los emplea-
dos. Cuando estos perciben que su labor tiene 
un propósito más allá de simplemente generar 
beneficios para la empresa, su compromiso se 
incrementa significativamente. De acuerdo con 
De Castro et al. (2020) explican que el clima la-
boral se entiende como el entorno en el que los 
empleados desempeñan sus funciones, el cual 
está influenciado por factores organizacionales 
y sociales. Su calidad impacta directamente en 
la satisfacción de los trabajadores, lo que a su 
vez contribuye a mejorar su desempeño y la pro-
ductividad dentro de la organización.

La productividad empresarial está influen-
ciada por diversos factores. Según Haro (2021), 
señala que el tamaño de la empresa impacta 
en su rendimiento, favoreciendo a aquellas con 
mayor acceso a recursos. Laines et al. (2021) 
resalta que el desarrollo de competencias como 
la comunicación y la gestión del tiempo mejora 
la eficiencia laboral, especialmente en entornos 
remotos. Por su parte, Escalante (2021) indica 
que la implementación de un modelo de balance 
de línea permite distribuir equitativamente las 
tareas en una cadena de producción, reducien-
do tiempos de espera y mejorando la eficiencia 
operativa. Estos estudios sugieren que la com-
binación de gestión del talento, innovación 
tecnológica y mejora de procesos es clave para 
aumentar la productividad.

Es importante destacar que esta investi-
gación contribuye al conocimiento en el campo 
de las ciencias administrativas al demostrar 
que un clima laboral positivo puede mejorar la 
productividad de los empleados del club. Por 
el contrario, un clima laboral deficiente tien-
de a generar conflictos y obstaculiza el logro 
de los objetivos. Los hallazgos de este estu-
dio ofrecerán una base valiosa para futuras  
investigaciones sobre el clima laboral en clubes 
y entornos similares.
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El rendimiento y la productividad de una 
empresa resultan de la adecuada gestión del 
área de recursos humanos y del bienestar de sus 
empleados. El método 5S puede mejorar la or-
ganización interna, pero su efectividad depende 
del nivel de motivación y compromiso de los tra-
bajadores (Moran & Chávez, 2022). Asimismo, 
factores motivacionales como la satisfacción 
laboral tienen un efecto correspondiente en la 
productividad, lo que significa que crear espa-
cios recreativos, como un área en donde puedan 
sentirse cómodo para la relajación, pueden fa-
cilitar enormemente el objetivo general de un 
ambiente laboral adecuado y la reducción del 
estrés (Cabanilla Guerra et al., 2022). Además, la 
gestión efectiva del capital humano no solo me-
jora los procesos internos, sino que incrementa 
la productividad de la empresa al integrar el 
bienestar de los trabajadores con los objetivos 
organizacionales (Díaz & Toscano, 2022).

Además, esta investigación es relevante 
porque, en el ámbito académico, existen pocos 
estudios referentes a clubes recreacionales y de 
esparcimiento que aborden las variables ana-
lizadas en este artículo. Por consiguiente, los 
resultados obtenidos serán de gran utilidad y 
podrán replantear la calidad del servicio para 
satisfacer las expectativas de los asociados y la 
gerencia.

En consecuencia, y según lo discutido en 
párrafos anteriores, el objetivo de este trabajo 
consiste en identificar la importancia del clima 
laboral y su relación con la productividad en or-
ganizaciones recreacionales y de esparcimiento. 
En este sentido, se ha utilizado como referencia 
a Pintado (2011), quien señala que “debemos ser 
conscientes y constantes en nuestra prepara-
ción para asumir y llevar por buen camino una 
dinámica grupal y trabajo en equipo” ( p. 341).

La opinión de Pintado resulta acertada, ya 
que escuchar al grupo, conocer sus inquietudes 
y asignarles proyectos propios son procedi-
mientos concretos para desarrollar actividades 
de trabajo en equipo. Estas acciones fomentan 
el intercambio de experiencias, estimulan la 
socialización y potencian la creatividad de los 
colaboradores.

Con base en lo expuesto, el objetivo de la 
investigación presentada en este artículo se en-
foca en analizar cómo el clima laboral impacta 

de manera significativa en la productividad de 
los empleados de un club de playa. Además, se 
pretende examinar la relación entre las dife-
rentes dimensiones del clima laboral, como el 
ambiente laboral, el involucramiento de los em-
pleados y el trabajo en equipo, y su efecto sobre 
la variable dependiente, que es la productividad.

MÉTODO 
El estudio empleó un enfoque cuantitativo de 
tipo aplicado, con un diseño no experimental 
correlacional-descriptivo y transversal. Bajo 
este diseño, las variables se midieron en un 
momento específico sin necesidad de altera-
ción o intervención, lo que permitió analizar 
las relaciones entre ellas. Este enfoque resultó 
idóneo para identificar las correlaciones entre 
el clima laboral y la productividad (Hernán-
dez et al., 2014). Tales diseños son altamente 
prácticos en contextos empresariales, ya que 
permiten obtener información válida y confia-
ble sin interrumpir las actividades cotidianas 
del personal.

Los participantes del estudio consistie-
ron en 65 colaboradores del Club de Playa Las 
Palmas, pertenecientes a áreas como manteni-
miento, administración, jardinería y seguridad. 
Dado el reducido número de sujetos, se optó por 
realizar un censo completo, incluyendo a todos 
los colaboradores en la investigación. Esta es-
trategia eliminó posibles sesgos en la selección 
de la muestra y aseguró que se capturaran to-
das las perspectivas relevantes, especialmente 
en entornos donde se sabe que la dinámica la-
boral y la percepción del clima varían según las 
áreas (Arias, 2006).

Trabajar con toda la población no solo per-
mitió capturar una visión integral del impacto 
de la cultura laboral, sino que también garanti-
zó mayor precisión y profundidad en el análisis, 
reflejando de manera fiel las dinámicas internas 
del club.

Se utilizaron dos cuestionarios estructura-
dos como las principales herramientas para la 
recolección de datos:

• Cuestionario del Índice de Clima 
Laboral y Productividad: Este instru-
mento evaluó tres dimensiones clave 
del clima laboral: entorno laboral, com-
promiso de los empleados y trabajo en 
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equipo. Constó de 12 ítems diseñados 
para capturar las percepciones más re-
levantes de los colaboradores respecto 
a estas dimensiones.

• Cuestionario de Productividad: Este 
cuestionario, también compuesto por 
12 ítems, se enfocó en medir el nivel 
de eficiencia, efectividad y relaciones 
interpersonales de los empleados. Su 
objetivo principal fue determinar la re-
lación entre el clima laboral percibido 
y el rendimiento de los colaboradores.

Ambos instrumentos fueron desarrollados 
tras una revisión exhaustiva de la literatura 
disponible y adaptados para ajustarse al con-
texto específico del Club de Playa Las Palmas. 
Posteriormente, fueron sometidos a una eva-
luación por parte de expertos en investigación 
con amplia experiencia en metodología, quienes 
analizaron la claridad, relevancia y adecuación 
de los ítems en relación con los objetivos del es-
tudio. Este proceso, junto con una evaluación de 
la validez de contenido, aseguró que los cuestio-
narios fueran apropiados para la investigación y 
que midieran las variables pretendidas de ma-
nera precisa.

La confiabilidad de los instrumentos se 
verificó mediante el coeficiente Alpha de Cron-
bach, obteniéndose un valor de 0.943, lo que 
evidencia una alta consistencia interna y refuer-
za la solidez metodológica del estudio.

Las encuestas se realizaron en coor-
dinación con la administración del club, 
programando reuniones que no interfirieran 
con las actividades diarias. La participación de 
los colaboradores fue voluntaria, y se obtuvo el 
consentimiento informado de cada uno. Ade-
más, se implementaron medidas éticas como la 
confidencialidad y el anonimato de los datos, lo 
que garantizó un alto grado de confianza duran-
te la recopilación de la información.

Los datos recopilados se organizaron ini-
cialmente en Microsoft Excel para facilitar su 
estructuración. Posteriormente, se procesaron 
utilizando la versión 26 de SPSS, donde se reali-
zaron los siguientes análisis:

• Análisis de confiabilidad: Mediante 
el coeficiente Alpha de Cronbach, se 

examinó la consistencia interna de los 
instrumentos.

• Pruebas de normalidad: Se estudió la 
distribución de los datos para verificar 
el cumplimiento de los requisitos esta-
dísticos necesarios.

• Coeficiente de Correlación por Ran-
gos de Spearman: Este análisis se 
llevó a cabo para determinar las rela-
ciones estadísticamente significativas 
entre el clima laboral y el nivel de pro-
ductividad. El resultado mostró un 
valor de rho = 0.874 con un nivel de 
significancia de p = 0.000 (p < 0.05), lo 
que indica una fuerte correlación posi-
tiva entre ambas variables.

Un análisis detallado de los datos garantizó 
la veracidad y precisión de los resultados, per-
mitiendo explicar el impacto del clima laboral 
en la productividad del Club de Playa Las Pal-
mas. La combinación de un diseño metodológico 
robusto, instrumentos validados y un análisis 
exhaustivo hace que los hallazgos de este es-
tudio sean significativos y potencialmente 
aplicables más allá de la organización analizada.

RESULTADOS 
Según la investigación realizada en el Club 
Las Palmas, ubicado en Asia, Cañete, en 2022, 
se determinó que el ambiente laboral tiene un 
impacto significativo en la productividad de 
los empleados. El análisis estadístico arrojó un 
valor de Chi-cuadrado de Pearson de 118.972, 
con un nivel de significancia de 0.000. Este re-
sultado indica que la relación observada entre 
las variables no es producto del azar, sino que 
existe una asociación positiva y estadística-
mente significativa entre el clima laboral y la 
productividad.

El Chi-cuadrado es una prueba utilizada 
para evaluar la independencia entre variables 
categóricas, y en este caso confirmó que las di-
mensiones del clima laboral están directamente 
relacionadas con el desempeño laboral. Para 
más detalles, se recomienda consultar la Tabla 
1, donde se presentan los resultados específicos 
de este análisis.

El coeficiente de Spearman es una medida 
estadística que evalúa la fuerza y la dirección 
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de la relación entre dos variables ordinales 
o de intervalo, tomando en cuenta su clasifi-
cación o rango. En este estudio, el coeficiente 
entre el clima laboral y la productividad fue de 
ρ = 0.874, lo que indica una correlación positiva 
muy alta. Este resultado sugiere que, a medida 
que los colaboradores perciben un clima labo-
ral más favorable, su productividad aumenta 
de manera significativa. Este hallazgo subraya 
que un entorno laboral positivo no solo contri-
buye a mejorar la satisfacción y el bienestar de 
los empleados, sino que también se erige como 
un factor clave para optimizar el rendimiento 
organizacional y alcanzar mayores niveles de 
eficiencia en el Club Las Palmas. (Para más de-
talles, consultar la Tabla 2).

El clima laboral fue evaluado mediante 
un instrumento compuesto por 24 preguntas, 
distribuidas en tres dimensiones principales: 
ambiente laboral, involucramiento laboral y 

trabajo en equipo. De manera similar, la produc-
tividad se midió a través de tres dimensiones: 
eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales. 
Las respuestas se registraron en una escala Li-
kert de 1 a 5, donde 1 representa “totalmente en 
desacuerdo” y 5, “totalmente de acuerdo”.

Antes de la aplicación de los cuestionarios, 
se realizó una validación mediante el coeficiente 
Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.943, 
lo que evidencia una alta confiabilidad y consis-
tencia interna de los ítems. (Para más detalles, 
consultar la Tabla 3).

El análisis descriptivo reveló variaciones 
significativas en la percepción del clima labo-
ral según la edad, la antigüedad y las áreas de 
trabajo:

• Por edad: Los colaboradores menores 
de 30 años mostraron una percepción 
más favorable del ambiente laboral en 

Tabla 1
Tabla de chi-cuadrado

 Valor df Significación asintótica 
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 118.972a 16 0.000

Razón de verosimilitud 102.723 16 0.000

Asociación lineal por lineal 48.196 1 0.000

N de casos válidos 62   

Nota. a. 22 casillas (88.0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es .19

Tabla 2
Cálculo de Spearman

   Consolidado de Clima 
Laboral

Consolidado de la  
variable Productividad

Rho de Spearman

Consolidado de Clima 
Laboral

Coeficiente de correlación 1.000 ,874**

Sig. (bilateral) 0.000

N 62 62

Consolidado de la  
variable Productividad

Coeficiente de correlación ,874** 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 62 62

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 3
Estadística de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

.943 24

Nota. Elaboración propia.
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comparación con aquellos mayores de 
50 años.

• Por antigüedad: Los empleados con 
más de 5 años en el club destacaron 
una mayor satisfacción con el involu-
cramiento laboral, mientras que los 
más nuevos percibieron mayores desa-
fíos en esta dimensión.

• Por áreas de trabajo: Los colabo-
radores del área de mantenimiento 
reportaron un menor puntaje promedio 
en trabajo en equipo en comparación 
con aquellos del área administrativa.

Resultados detallados por dimensión
• Ambiente laboral: El análisis Chi-cua-

drado obtuvo un valor de 63.489, junto 
con un coeficiente de Spearman de ρ 
= 0.874, lo que indica una correlación 
positiva muy fuerte entre el ambiente 
laboral y la productividad. Aproxima-
damente el 35.5 % de los encuestados 
consideraron el ambiente laboral como 
“muy bueno”, y de estos, el 80 % afirmó 
que esto mejora su productividad. Esto 
subraya que la promoción de condicio-
nes de trabajo favorables es clave para 
garantizar un alto rendimiento de los 
trabajadores

• Involucramiento laboral: Los resulta-
dos mostraron un valor Chi-cuadrado 
de 63.054 y un coeficiente de Spear-
man de ρ = 0.756, indicando una alta 
correlación positiva entre el nivel de 
compromiso del empleado y su pro-
ductividad. El 45.2 % de los empleados 
calificaron su compromiso como “muy 
alto”, destacando que su dedicación y 

participación son fundamentales para 
el desempeño de sus funciones.

• Trabajo en equipo: El análisis esta-
dístico arrojó un valor Chi-cuadrado de 
83.910, con un coeficiente de Spearman 
de ρ = 0.784, lo que refleja una fuerte 
correlación positiva entre el trabajo 
en equipo y la productividad. Aproxi-
madamente el 45.2 % de los empleados 
encuestados calificaron esta dimen-
sión como “muy alta”, resaltando la 
importancia del trabajo en equipo y su 
impacto en el aumento de los niveles de 
productividad en la organización.

Para más detalles, consultar la Tabla 4.

Gráfico por dispersión
El gráfico de dispersión ilustra la relación en-
tre el clima laboral (eje X) y la productividad 
(eje Y) en el Club Las Palmas. Cada punto re-
presenta las puntuaciones individuales de los 
colaboradores, mientras que la línea de ten-
dencia evidencia la dirección e intensidad de la 
asociación entre ambas variables.

El ajuste lineal sugiere una correlación po-
sitiva significativa, lo que señala que, a medida 
que se percibe una mejora en el ambiente de tra-
bajo (valores más elevados en el eje X), también 
se incrementa la productividad de los emplea-
dos (valores más altos en el eje Y). El coeficiente 
de determinación (R² = 0.842) indica que el 84.2 
% de la variabilidad en la productividad puede 
atribuirse al clima laboral. Este resultado re-
fuerza la conclusión de que los colaboradores 
que desempeñan sus funciones en un entorno 
laboral favorable tienden a alcanzar un mayor 
rendimiento. (Ver Figura 1).

Tabla 4
Prueba de hipótesis específicas

Hipótesis específicas Chi2 Spearman 

Ambiente Laboral/Productividad 63,489a .874**

Involucramiento Laboral/Productividad 63,054a .756**

Trabajo en Equipo/Productividad 83,910a .784**

Nota. . a. 22 casillas (88.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es .15. **. La correlación es significa-
tiva en el nivel 0,01 (bilateral). Elaboración propia.
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En términos generales, los resultados 
demuestran que un clima laboral positivo cons-
tituye un factor esencial para el desempeño de 
los colaboradores. Los tres aspectos analiza-
dos —el ambiente laboral, el involucramiento 
laboral y el trabajo en equipo— ejercieron una 
influencia significativa en el rendimiento or-
ganizacional. Estas conclusiones respaldan la 
importancia de diseñar entornos de trabajo que 
fomenten la motivación, el compromiso y la co-
laboración entre los empleados.

DISCUSIÓN
Los hallazgos de la investigación corroboraron 
la existencia de una relación significativa entre 
el clima laboral y la productividad en el Club de 
Playa Las Palmas, Asia, en 2022. Además, se ob-
servó una alta correlación positiva entre ambas 
variables (ρ = 0.874, p < 0.05), lo que indica que 
factores como el entorno laboral, el compro-
miso de los empleados y el trabajo en equipo 
influyen directamente en el desempeño de los 
colaboradores. Estos resultados confirman la 
hipótesis de que existe una relación fuerte y 
positiva entre la productividad organizacional 
y un entorno laboral favorable.

Estos hallazgos están en línea con investi-
gaciones previas. Por ejemplo, Pintado (2011) 

señala que, en un clima organizacional desfa-
vorable, la gestión se vuelve más compleja y se 
reduce el nivel de compromiso de los empleados. 
Por su parte, Pilligua y Arteaga (2019) y Leturia 
(2020) destacan la importancia de estrategias 
efectivas de endomarketing y un clima laboral 
positivo para mejorar el rendimiento de los 
trabajadores. Asimismo, López Sánchez y Cas-
tiblanco Melo (2021) afirman que el desarrollo 
profesional impacta positivamente en la satis-
facción y productividad de los colaboradores. 
Este estudio complementa esas afirmaciones al 
demostrar que el clima laboral influye significa-
tivamente en el compromiso y la efectividad de 
los trabajadores del Club Las Palmas.

Así mismo Amaya et al. (2021) indican que 
el estrés laboral afecta la estabilidad emocional 
y el rendimiento, mientras que Barboza et al. 
(2023) resalta que un ambiente organizacional 
positivo fortalece la eficiencia y el compromiso. 
Ambos estudios concluyen que una gestión ade-
cuada del entorno laboral es clave para mejorar 
el desempeño organizacional.

Desde una perspectiva teórica, estos 
resultados son consistentes con modelos orga-
nizacionales que proponen una conexión directa 
entre el clima laboral y el desempeño. La teo-
ría del bienestar organizacional sostiene que  

Figura 1
Dispersión simple de productividad por ClimaLaboral
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factores como el reconocimiento, la autonomía 
y el apoyo mutuo son determinantes clave para 
crear un entorno de trabajo propicio (Rodríguez 
et al., 2020). Además, los hallazgos respaldan 
las conclusiones de Tinoco (2023) y Dávila et al. 
(2021), quienes encontraron que la satisfacción 
laboral y la percepción del apoyo organizacio-
nal son factores esenciales para incrementar la 
productividad.

La capacitación constante del colaborar 
en toda empresa son factores claves en la pro-
ductividad organizacional. Díaz y Quintana 
(2021) señalan que un ambiente laboral positi-
vo y con estrategias adecuadas de motivación 
y retención mejoran el desempeño de los em-
pleados. Por su parte, Obando (2020) enfatiza 
que la formación continua fortalece la eficien-
cia y el compromiso del personal, impulsando 
la competitividad empresarial. Ambos estudios 
concluyen que invertir en el talento humano no 
solo optimiza la productividad individual, sino 
que también garantiza el crecimiento sostenible 
de la organización.

Con base en estas evidencias científicas, se 
proponen los siguientes programas y acciones 
para enriquecer el clima organizacional en el 
Club Las Palmas:

• Programas de bienestar laboral: 
Incluir actividades recreativas y de for-
mación de equipos como un medio para 
fortalecer las relaciones sociales entre 
los empleados, fomentando un ambien-
te de confianza y colaboración.

• Capacitación y crecimiento profe-
sional: Ofrecer talleres enfocados en 
el desarrollo de habilidades interper-
sonales y laborales que mejoren el 
desempeño individual y colectivo, con-
tribuyendo al crecimiento profesional 
de los colaboradores.

• Evaluación y recompensas: Im-
plementar un sistema de gestión de 
recompensas que reconozca y pro-
mueva los logros de los empleados, 
incentivando un alto rendimiento y 
motivación.

• Mejorar la comunicación interna: 
Establecer mecanismos efectivos para 

recoger y abordar las opiniones y re-
comendaciones de los empleados, 
asegurando que se sientan valorados y 
escuchados.

Estas estrategias no solo beneficiarán al 
Club Las Palmas, sino que también son apli-
cables a otras organizaciones recreativas que 
buscan mejorar su productividad mediante el 
fortalecimiento del clima laboral.

Aunque este estudio aporta evidencia va-
liosa, presenta ciertas limitaciones que deben 
considerarse:

• Tamaño de la muestra: La investi-
gación se realizó con una población 
censal de 65 colaboradores, lo que po-
dría limitar la generalización de los 
resultados a organizaciones de mayor 
tamaño.

• Dependencia de autorreportes: Los 
datos se basaron en las percepciones 
de los empleados, lo que podría in-
troducir sesgos relacionados con la 
subjetividad.

• Diseño transversal: Al recolectar los 
datos en un solo momento, no es posi-
ble establecer relaciones causales entre 
el clima laboral y la productividad.

Para enriquecer este campo de estudio, se 
sugieren las siguientes líneas de investigación:

• Estudios longitudinales: Analizar 
cómo el clima laboral influye gradual-
mente en la productividad a lo largo del 
tiempo.

• Intervenciones específicas: Diseñar 
y evaluar intervenciones destinadas 
a mejorar el clima laboral en clubes 
recreativos y medir su impacto en el 
rendimiento de los empleados.

• Análisis en otros entornos: Ampliar 
el estudio para incluir otros sectores, 
como clubes deportivos y asociaciones 
culturales, con el fin de comparar re-
sultados y obtener conclusiones más 
generalizables.

En resumen, los hallazgos de este estu-
dio subrayan la importancia crítica del clima 
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laboral para la productividad. Los resultados 
indican la necesidad de invertir en iniciati-
vas organizacionales que mejoren el bienestar 
de los empleados, lo que tendrá implicaciones 
positivas en la satisfacción laboral y el rendi-
miento organizacional. Estas medidas no solo 
promoverán el bienestar de los colaboradores y 
el éxito del Club Las Palmas, sino que también 
proporcionarán un modelo replicable para or-
ganizaciones similares.

CONCLUSIONES
Para concluir, los resultados de esta investiga-
ción revelan una fuerte relación positiva entre 
el clima laboral y la productividad de los cola-
boradores del Club Las Palmas en Asia, Cañete. 
Los hallazgos confirman la validez de la hipó-
tesis principal y se alinean con investigaciones 
previas en esta área. En términos específicos, 
un ambiente laboral más positivo está estre-
chamente asociado con un mayor desempeño 
y productividad de los empleados del club. Este 
vínculo subraya la importancia de cultivar 
un entorno laboral favorable como estrategia 
clave para optimizar la satisfacción de los cola-
boradores y el rendimiento organizacional.

De manera detallada, los resultados 
destacan que el ambiente laboral ejerce una 
influencia significativa sobre la productividad, 
como lo evidencia el coeficiente de Spearman de 
0.874, lo que representa una correlación positi-
va considerable. Asimismo, el involucramiento 
laboral, con un coeficiente de 0.756, y el trabajo 
en equipo, con un coeficiente de 0.784, se iden-
tificaron como dimensiones fundamentales que 
impactan directamente en los resultados pro-
ductivos. Estos valores estadísticos reflejan la 
relevancia de estas variables en la dinámica la-
boral del club.

Además, se observó que los colaborado-
res que perciben un entorno laboral positivo 
presentan niveles más altos de motivación, com-
promiso y eficiencia en sus actividades diarias. 
Esto se traduce en un impacto directo en los 
resultados organizacionales, reforzando la im-
portancia de establecer políticas y programas 
que prioricen la mejora continua del clima labo-
ral. Las dimensiones evaluadas en este estudio, 
como el ambiente laboral, el involucramiento y 
el trabajo en equipo, no solo son determinantes 
para la productividad, sino que también con-

tribuyen al fortalecimiento de las relaciones 
interpersonales y al sentido de pertenencia de 
los colaboradores hacia la organización.

Con base en los hallazgos, se proponen las 
siguientes estrategias para mejorar el clima la-
boral y, en consecuencia, la productividad:

• Programas de bienestar integral: 
Implementar actividades que promue-
van el bienestar físico y emocional, 
como talleres de manejo del estrés, 
actividades recreativas y programas 
de salud ocupacional que fortalezcan 
la calidad de vida de los colaboradores.

• Fortalecimiento de la comunicación 
interna: Crear espacios y mecanismos 
efectivos para que los colaboradores 
puedan expresar sus opiniones, preo-
cupaciones e ideas. Además, fomentar 
una cultura de retroalimentación cons-
tante que permita identificar áreas de 
mejora y reconocer el esfuerzo de los 
empleados.

• Reconocimiento y recompensas: 
Establecer sistemas de incentivos que 
valoren los logros individuales y gru-
pales, reforzando la motivación y el 
compromiso de los colaboradores. Esto 
puede incluir reconocimientos públicos, 
bonificaciones económicas y oportuni-
dades de desarrollo profesional.

• Capacitación continua: Proporcio-
nar oportunidades de aprendizaje y 
desarrollo profesional enfocadas en 
habilidades técnicas y sociales, como 
liderazgo, trabajo en equipo, resolución 
de conflictos y comunicación asertiva. 
Estas iniciativas no solo aumentan las 
competencias de los colaboradores, 
sino que también fortalecen su confian-
za y satisfacción laboral.

• Promoción del trabajo en equipo: 
Diseñar actividades que fortalezcan la 
colaboración y cohesión entre los cola-
boradores, facilitando un ambiente de 
apoyo mutuo y cooperación. Esto inclu-
ye dinámicas de integración, proyectos 
interdisciplinarios y la promoción de 
un liderazgo inclusivo.
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Este estudio resalta la necesidad de im-
plementar medidas efectivas para optimizar el 
clima laboral, ya que este se constituye como 
un pilar fundamental para el rendimiento or-
ganizacional. Mejorar las dimensiones clave 
identificadas no solo aumentará la productivi-
dad, sino que también fortalecerá el bienestar 
de los empleados, posicionando al Club Las Pal-
mas como un modelo de gestión laboral efectiva.

Las conclusiones obtenidas no solo son 
aplicables al contexto del Club Las Palmas, sino 
que también sirven como referencia para otras 
organizaciones recreativas y sectores similares 
que buscan maximizar su eficiencia y soste-
nibilidad mediante un enfoque centrado en el 
talento humano y el bienestar organizacional. 
La inversión en estrategias que prioricen un 
clima laboral saludable no solo beneficia a los 
colaboradores, sino que también asegura un 
impacto positivo en los resultados organiza-
cionales, reforzando la competitividad y la 
resiliencia frente a desafíos externos.
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