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Resumen

La presente investigacion desarrollada, tiene como objetivo primordial buscar la
relacion entre dos variables muy importantes para el desarrollo de la empresa, esta
investigacion se realizé en la ciudad de Pacasmayo en el afio 2022; cuyas variables
son: el clima organizacional y el desempefio laboral. Este estudio resulta de vital
importancia ya que, aporta a obtener nuevos conocimientos y resultados en cuanto
a estas dos variables. En tal sentido, se aplicé el estudio correlacional; con un
disefio no experimental transversal. A conveniencia del autor la muestra estuvo
compuesta por 85 colaboradores de la empresa que es la poblacion muestral, a
quienes se aplic6 como instrumento de medicidn un cuestionario para extraer la
informacion requerida, se empled la prueba de Spearman para medir las variables
con el programa estadistico Spss V. 28.0, obteniendo como resultado un alto grado
de relacion con un Rho de 0,866; y una significancia bilateral de 0. Demostrando
asi, que mientras mejor es el clima organizacional, mejor sera el desempefio de los
trabajadores. Se concluyo que existe relacion significativa entre las variables

desempeiio laboral y clima organizacional.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, comunicacién, capital

humano.
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Abstract

The main objective of this research is to find the relationship between two very
important variables for the development of the company, this research was
conducted in the city of Pacasmayo in the year 2022; whose variables are:
organizational climate and work performance. This study is of vital importance
because it contributes to obtain new knowledge and results regarding these two
variables. In this sense, the correlational study was applied; with a transversal non-
experimental design. For the author's convenience, the sample was composed of
85 collaborators of the company, which is the sample population, to whom a
guestionnaire was applied as a measuring instrument to extract the required
information. The Spearman test was used to measure the variables with the
statistical program Spss V. 28.0, obtaining as a result a high degree of relationship
with an Rho of 0.866 and a bilateral significance of 0. It was concluded that there is
a significant relationship between the variables job performance and organizational

climate.

Keywords: Organizational climate, job performance, communication, human capital
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I. INTRODUCCION

Actualmente se ha incorporado el término “la nueva normalidad”; nuestra realidad
ha enfrentado desafios cambiantes, el mundo se ha visto inmerso a adaptarse a
nuevas modalidades de vida, sobre todo en lo laboral.

Estamos viviendo una pandemia, en donde las empresas, en su mayoria, han
tenido que cambiar a nuevas medidas, nuevas formas de trabajo, nuevas maneras
de comunicacién; y donde dos de los servicios esenciales que tenia que estar
garantizado durante el estado de Emergencia, es el de abastecimiento y
distribucién de alimento y productos basicos.

Nuestro pais ha reflejado un crecimiento en la economia que se apoya sobre todo
en los sectores de consumo masivo y retail (17.8%), en transportes 17.7%, mineria
en un 7.5%, telecomunicaciones con un 7.6% Yy bancas y seguros con un 5.9%
segun el informe del INEI del afio 2021. (Abdala,2022 citado en El Comercio,2022),
afirma que debido a la flexibilidad que se vive actualmente por la pandemia, el
sector retail tiene que buscar la manera de recuperar sus actividades apoyandose
de otros sectores importantes como el de transporte, el logistico e industrial.

Esto no solo beneficiara a las empresas sino también para que las personas
encuentren mejores y alentadoras oportunidades al encontrar un empleo que sea
formal y sobre todo de calidad. Peru Retail (2020) nos muestra datos acerca del
incremento del comercio electronico, con el fin de disminuir el impacto de la
COVID19 en los supermercados. Esto acelerd la curva en los habitos del consumo
privado en un 25.7% entre las primeras semanas de marzo y para el siguiente mes
incremento en un 49.1%.

Ademas, el diario Gestion (2020) afirma que la practica de compra online se
incrementd en un 50% en supermercados como Metro, Tottus y Plaza Vea, a
diferencia de Wong que su busqueda se vio representada en un 80%. Y la revista
Logistica360 (2020) expone una estrategia que se esta utilizando con mucha mas
frecuencia para servicios de entrega de comida con aplicaciones como Rappi 0
Glovo, en la cual Tottus también la esta empleando.

Por otro lado, tratando un poco mas el tema interno de la empresa; a causa de la

pandemia, los trabajadores se han visto afectados tanto fisica como



psicolégicamente, ya que esta emergencia sanitaria a traido consigo mucha
incertidumbre, por ejemplo: el como se iba desarrollando, la preocupacién por los
escases de oferta laboral que enfrentaban algunas personas o el miedo a
contagiarse.

Hace no mucho estaba restringido el uso de diferentes espacios, los hospitales
estaban saturados, los supermercados estaban limitados a el recibimiento de
consumidores; lo que hizo que haya grandes pérdidas econdémicas; ademas que
los trabajadores no querian laborar en estos espacios ya que se recibia mucha
gente y el riesgo a contagio era muy alto. Una investigacion de la Consultora
Multinacional de RR.HH. Randstad, efectuado a més de 800 colaboradores de
variados grupos y cargos, nos muestra como resultado que el 51% de encuestados
se vio perjudicado en salud mental en el momento que empezo6 a realizar labores y
responsabilidades desde su hogar; generando como repercusiones en el clima
organizacional.

Pero la llegada de la vacuna al Peru no hizo mas que, mejorar el ambito laboral, ya
que, las personas se sentian mucho mas seguras en su ambiente de trabajo,
sabiendo que ahora estaban mas protegidas, también fueron impulsadas por la
necesidad de ingresos que se vieron restringidos a causa de la pandemia.

Del mismo modo, se ha tratado de aumentar considerablemente la prevencion para
con los colaboradores; mejorando asi la ética de la empresa lo que ha generado
que la gente prefiera ir a estos centros comerciales a realizar su compra porque
saben que es mas segura por los diferentes métodos que emplean para poder
brindar un servicio eficiente y seguro.

Segun un estudio de Mandomedio (2018) se identificd a un 55% de profesionales
gue reflejan un buen clima laboral en de sus empresas en lo que respecta al
teletrabajo, muy por el contrario, ese 23% restante que se sienten mas tensos y
menos comunicativos. En tal sentido, el clima organizacional ha tenido mucha
influencia para que la empresa no se haya visto tan afectada, sin embargo,
debemos identificar porqué pese a los resultados positivos que muestran algunos
estudios, el punto de vista de un buen clima laboral no logra superar a grandes
rasgos el 50%.

El desempefio de los trabajadores sigue siendo de vital importancia, ellos son
quienes han impulsado para que todo siga marchando como lo sigue haciendo



hasta ahora, es muy importante valorarlos y plantear estrategias que ayuden a
lograr su satisfaccion.

En la ciudad de Pacasmayo, la empresa de estudio se ha convertido en uno de los
principales abastecedores de productos de primera necesidad y otros, ha sabido
mantener su serenidad en el transcurso de esta pandemia, incluso asi, no se han
logrado los objetivos esperados.

Mediante un estudio realizado en la empresa, se percibié un ambiente de trabajo
medianamente adecuado; algunos colaboradores manifestaban que existe
deficiencia en el compaferismo y la cordialidad entre ellos y que falta mejorar
oportunidades de desarrollo, entre otros aspectos que se pudieron apreciar. De esta
manera, lo que se busca con este trabajo de investigacion es dar respuesta al
problema general planteado: ¢Cual es la relacién entre clima organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de un Hipermercado, ubicado en la ciudad
de Pacasmayo, 20227

Esta investigacion es muy importante porque va a contribuir a tener un antecedente;
primero, para futuras generaciones, que deseen ampliar sus conocimientos y tener
una base confiable en los resultados, que podran ser comparados y analizados.
Segundo, porgue a la empresa va a conocer de qué manera se relacionan estas
dos variables y podra desarrollar estrategias de mejora continua en relacion con
sus trabajadores.

Es por ello, que el objetivo principal propuesto para el desarrollo de este trabajo es,
encontrar en qué forma se relacionan las dos variables; el clima de una
organizaciéon con el desempefio de los colaboradores, también vamos a ver como
es que la estructura de la empresa, la responsabilidad, la recompensa dentro de la
organizaciéon, ademas de los riegos que hay dentro de la misma; el calor humano y
la cordialidad, junto a la cooperacion y apoyo, los estandares el conflicto y la
identidad hallan una relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa.

Teniendo como hipétesis general: Existe relacion directa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de un Hipermercados

ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para brindar mas realce acerca de la investigacion, se ha adoptado como referencia
los siguientes trabajos previos. De los cuales, se encontraron los siguientes a nivel
internacional.

Asi como comenta Cuero (2021) en su desarrollo de tesis en la ciudad de Cali, tiene
como principal objetivo especificar la relacion existente entre sus variables de
estudio, para lo cual se desarroll6 una metodologia cuantitativa —correlacional. Y se
obtuvo como resultado que los hombres de dicha empresa presentan bajos niveles
de satisfaccion laboral en relacion a las mujeres. Para ello, se presentdé como
recomendacion generar un plan de accién que promueva la autonomia y capacidad
de tomar decisiones.

Por otro lado, Lopez (2021), realiz6 una investigacion para la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil, donde se desarroll6 un estudio correlacional,
que considero como objetivo principal hallar en qué dimensién el clima
organizacional recae en el desempefio laboral. Para lo cual, se obtuvo como
resultado principal que las dos variables influyen de manera directa y positiva, y
que para ello es importante tener una buena comunicacion, motivacion, liderazgo y
trabajo en equipo. De acuerdo a las conclusiones determinadas se puede plantear
algunas recomendaciones como: informar al personal de los resultados anuales,
integracion de todas las areas, desarrollar un plan de incentivos econémicos y no
econdémicos, capacitacion constante y desarrollar actividades de integracion.

De igual manera Santamaria (2020), con su investigacién que tuvo por proposito
conocer el nivel de correspondencia entre el clima laboral con el desempefio,
utilizando como muestra, a todas las personas que estaban laborando en la
empresa (106), a los cuales se les proporcioné un cuestionario para medir las
variables; que dio como resultado que la dimension reconocimiento obtuvo un
0.502, demostrando que influye potencialmente en el desempefio de las labores.
Esto nos ayuda a tener un aporte complementario para una de las dimensiones que
vamos a desarrollar en esta investigacion.

En el siguiente trabajo de investigacion que busca la relacion del clima que se da
en el supermercado de la ciudad de Villahermosa en México con la satisfaccion

laboral (Alvarez y Mufioz, 2019). Que luego de haber realizado todos los estudios



se concluyé que, el supermercado mantiene a sus empleados con un buen clima
organizacional, los motiva, por consiguiente, eso contribuye a su satisfaccion
laboral, y como ellos brindan un servicio, mejora la atencion al cliente.

De las evidencias de Ortiz (2018), en su estudio que se realizé en la Universidad
Nacional Autonoma de Nicaragua; con el fin de obtener el grado de master en la
carrera de administracion y gestion de la educacion. En donde se utilizé un estudio
de corte transversal, que esta enfocado en valorar la relacion entre el clima de la
organizacion y el estilo de liderazgo directivo para que puedan plantear una
propuesta de capacitacion para el avance de la misma. A través de entrevistas,
encuestas y grupos focales que se desarrollaron a lo largo de la investigacion, se
concluye que, el clima organizacional era muy bueno debido a los mecanismos de
comunicacién desarrollados dentro de la institucion. Ademas de ello se percibe
como fortaleza el estilo de liderazgo que da empuje y entendimiento para que la
organizacion siga funcionando bien en un futuro.

Asi mismo, se identificé los siguientes antecedentes a nivel nacional: De acuerdo a
Castro (2019), en el desarrollo de su tesis que refleja un estudio realizado para
saber si los trabajadores del supermercado Ebony del distrito de San Borja se
encuentran realmente motivados y si su desempenio se visualiza, esta investigacion
fue realizada en la Universidad Ricardo Palma — Lima, la cual utilizé un estudio
descriptivo — correlacional, con un disefio de investigacion no experimental
transversal; que por medio de encuestas y procesando los datos en un software
estadistico SPSS; se pudo tomar la determinacion de la lineacién existente entre la
motivacion y el desempefio laboral de los empleados del supermercado. Llegando
a la conclusion que las variables estan asociadas, pudiendo deducir que los
colaboradores no estan felices con el reconocimiento de sus logros por lo que su
desempeiio se ve afectado.

Ademas, en su tesis Araujo (2018), desarrollo su tema de investigacion con el
objeto de brindar la correlacién que hay entre el empowerment y el desempefio en
el trabajo. Utilizo cuestionarios como técnica de investigacién, y llego a la
conclusion de que el buen ambiente para el colaborador influye en los resultados
organizacionales. Esto se hall6 gracias al resultado de Rho de Spearman del 0,701.
Segun lo dicho por Apaza (2018) en su tesis que trata acerca de la percepcion en

la empresa municipal de Saneamiento de Puno en relacion a su clima de trabajo y



la satisfacciébn que sienten las personas que laboran ahi. Tuvo como objetivo
sefialar la relacion que existe entre las dos variables. Para ello se utiliz6 el método
hipotético — deductivo a una muestra de 181 servidores, que mediante un
cuestionario se llegd a la conclusion de que se necesita mayor comunicacion,
involucramiento laboral, sentimiento de realizacion personal y mejores condiciones
laborales para que aumente la satisfaccion de los trabajadores.

Por otro lado, Pacheco (2018), menciona que utilizando un método transversal pudo
obtener como resultado para su investigacion que, existe correlacion positiva alta
conforme se ha podido precisar en el resultado de Spearman y manifiesta un
coeficiente de 0.889 con un valor menor a 0.05, dando respuesta al propésito
principal, que era especificar la conexion existente entre el clima organizacional y
el rendimiento laboral de los hipermercados Tottus en la distribuidora Huachipa
unidad secos 2018.

Para finalizar con los antecedentes nacionales, se obtuvo la informacion de un
proyecto de investigacion que se enfoco en los trabajadores de los supermercados
Peruanos S.A. (Obispo, 2018), para responder a su hipétesis si existe relacion entre
sus variables de estudio, utilizando un método cuantitativo transversal, y
cuestionarios para darle validez a sus datos, concluyendo la afirmacién de la
hipétesis general, teniendo en cuenta que se debe mejorar el ambiente laboral.
Asi tenemos, a nivel regional, un articulo cientifico de Reyes (2021), que trataba
del clima de la organizacion enfocado con el desempefio de los trabajadores del
personal de salud en tiempos de COVID de un instituto ubicado en la ciudad de
Trujillo. En su indagacion logro establecer que el clima organizacional repercute en
el rendimiento. De este modo, realiz6 un estudio de tipo cuantitativa, que es no
experimental. Adapto una muestra de 82 personas, 31 médicos y 51
enfermeras(os), recopilo los datos a través de cuestionarios. Llegando a concluir
que la conexion encontrada en las variables de la investigacion es moderada
significativa, con una validez de 0.525 (Pearson).

Aun asi, Mendoza (2021) en su estudio tuvo como fin establecer la asociacién que
hay entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo
Belén de Trujillo, 2020. Por lo que se realiz6 un estudio analitico, deductivo,
etnografico y estadistico, conformo una muestra de 35 personas, utilizando como

instrumento una guia de observacion, guia de entrevista y cuestionario.



Concluyendo que existe desmotivacion laboral, mala influencia organizacional, un
estado laboral deficiente que afectan de manera negativa el desempefio de los
colaboradores.

A la vez, Arriola (2021) en su tesis identifico la existencia de la relacidn significativa
en el clima organizacional y desempefo laboral en una financiera, con un
coeficiente Spearman de 0.864. El estudio que realizo fue hipotético-deductivo de
tipo transversal, empleando una encuesta como técnica y como instrumento un
cuestionario para cada una de las variables, a una muestra conformada por 45
trabajadores. Dandoles como recomendacion fomentar reuniones, promover
dinamicas grupales, realizar feedback y promover programas de bienestar
personal.

Siguiendo la linea de investigacion (Bustamante y Anticona, 2018), han
desarrollado un estudio experimental transversal, teniendo como muestra a todos
los colaboradores del area de electrodomésticos de Supermercados Plaza Vea. Y
conforme a lo que se obtuvo como resultados en el valor Rho Spearman con (,792)
indican que el trato interpersonal repercute de forma positiva en el clima de la
organizacion.

Asimismo, la tesis que trata de cdmo influye la gestion de los administrativos en los
colaboradores y su desempefio hacia la empresa Nass Ingenieria & Proyectos
S.A.C, en la ciudad de Trujillo para el afio 2016, (Cabrera y Morén, 2017); demostré
que los resultados obtenidos hacen referencia a los objetivos planteados y se
concluye que la organizacion carece de una guia de gestion administrativa bien
constituida, por lo que el desempefio de los trabajadores no es el idéneo; carece
de liderazgo, cooperativismo y trabajo en equipo. Es por ello que, se recomienda
definir un proceso adecuado de gestion administrativa e impulsar una estrategia
para mejorar el desempefio.

Para conocer los antecedentes de los estudios realizados en la localidad se
encontré un estudio de (Cruz E. y Cruz L., 2020), en el que se dispuso a establecer
la relacién que habia entre la gestion y el desempefio dentro de esa organizacion,
se desarrollo una investigacion aplicada mediante un modelo no experimental y
para alcanzar los resultados se utilizo una entrevista a la muestra de estudio, donde
se lleg6 a la conclusién que la institucion cuenta con un recurso humano adecuado

en cada puesto de trabajo y debido a ello se refleja un buen ambiente laboral, de lo



cual podemos deducir que se estd aprovechando las capacidades de cada
colaborador para el mejor funcionamiento de la organizacion.

Otro ejemplo de investigacion de (Llumpo B. y Valdera L., 2020), donde desarrolla
un estudio acerca de los trabajadores administrativos municipales de la localidad
de San Pedro de Lloc en el afio 2020, que se desarroll6 de tipo no experimental —
correlacional, y que tuvo como muestra al personal administrativo. El punto
fundamental de esta investigacion fue conocer la correlacién entre el clima como
organizacion y el desarrollo de las labores en dicha entidad. Dando como resultado
que, en el 66% de los colaboradores sienten que existe un clima organizacional de
nivel medio, ademas de que los indicadores se vinculan de modo relevante con el
desempeiio laboral. Es por ello que a los jefes de area se les recomienda
implementar buenas practicas, reuniones, monitoreo.

Reforzando el trabajo de investigacién, y para darle mayor credibilidad es necesario
fundamentar algunos conceptos en relacion al clima de una organizacion.
Chiavenato (2000), nos dice que el ambiente interior de todos los que representan
e integran una organizacion refleja el buen o mal clima que puede existir y que
ademas ésta se relaciona con el nivel de motivacion que tengan cada uno de ellos.
Ademas, en su mismo libro nos refiere que, si bien todas las organizaciones tienen
que ofrecer cosas positivas para sus colaboradores como oportunidades de
crecimiento, recursos de trabajo y los medios necesarios para desempefiarse bien,
también estan condicionados por politicas, tienen que imponer desafios para el
logro de resultados, restricciones dentro del entorno, lo cual puede jugar en contra
del clima de la organizacion.

Existe fundamentos tedricos para la descripcidén de esta investigacién que en primer
lugar se trata de la Teoria Clasica de Henry Fayol (1841-1925), quien describe la
unidad de direccion dentro de una empresa como uno de los pilares para que los
trabajadores se sientan bien, ademas habla de la especializacion para lograr una
mayor eficiencia, la buena remuneracién por la jornada laboral, la unidad estructural
dentro del trabajo, todo ello conlleva a que las personas sientan un clima laboral
sano y cordial. Por otro lado, este estudio se fundamenta con la teoria de Likert R.
(1967), con respecto al clima organizacional que lo asocia directamente con la
conducta del personal administrativo y las condiciones que los trabajadores

perciben al momento de desarrollar sus funciones.



Si se logra un equilibrio entre lo que como organizacion se ofrece y el desempefio
de cada trabajador para lograr los objetivos planteados; esto va a permitir una
funcién sistematica de todos, como un solo conjunto.

Hay que tener en cuenta que cada organizacion tiene su propio ambiente de
trabajo, el cual se ve influenciado no solo por lo que ocurre dentro de, sino por un
ambiente externo que tiene que ver con politica, leyes, competidores y una que otra
limitacion. Es por ello que se debe crear un sentido de pertenencia, que los
trabajadores se sientan identificados con su empresa y con la mejora continua, y
esto se refleja en los resultados.

Esta investigacion también se ha considerado las siguientes definiciones:

Otra definicion que desarrolla Méndez (2006), es que cada organizacion tiene un
ambiente propio que lo caracteriza, y que se produce de acuerdo a las condiciones,
objetivos, el liderazgo de los directivos, el control dentro de la empresa y como el
individuo va percibiendo al momento de incorporarse y relacionarse, lo cual influye
también en su orientacién y grado de pertenencia y participacién dentro de la
organizacion.

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas podemos comprender que el
clima laboral se relaciona a la presencia que tiene una organizacion con el entorno,
es su alma, es su esencia, la cual se debe fortalecer para que todo lo demas marche
de una manera positiva. Segun Likert (1976) citado por la expositora Borda (2016)
en su libro Gestion estratégica del clima laboral manifiesta diversos tipos de climas
organizacionales, dentro de los cuales estan: El clima del tipo autoritario explorador
y paternalista, que se definen basicamente por la falta de confianza de parte de la
alta direccion hacia sus empleados y es este quien toma todas las decisiones,
donde se utilizan recompensas o castigos para motivar a sus colaboradores y dar
la sensacion de estar en un ambiente saludable.

Por otro lado, se tiene el clima colaborativo y grupal; en este tipo de clima existe
buena confianza entre la direccion y sus empleados, existe una excelente
comunicacién que no solo se da de manera ascendente y descendente sino
también de manera lateral integrando a toda la organizacion, y evidenciando asi la
motivacion y mejor rendimiento de todos ellos.

Se define para entender mejor el proyecto de investigacion las dimensiones de la

matriz de consistencias, de las cuales tenemos a: La Estructura que segun lo cita



Stephan (1198) en su libro Estructura y Significacion de Pedro Paramo; donde
textualmente menciona el pensamiento de Mukarosvsky que dice que se define
como la suma de todos los elementos en el cual cada uno tiene un rol en especifico
Podemos definir también a la Estructura Profesional de acuerdo a la definicion del
libro Gestion por Competencia de Sagi (2004) que dice qué, al organizar y distribuir
de manera adecuada a todos los profesionales en una organizacion y cumplan
correctamente sus funciones, se puede afirmar que aportaran significativamente a
la ejecucion de la misidn y los propdsitos estratégicos. Ademas, un causante basico
para el buen clima dentro de la organizacion es la responsabilidad; que segun
Antonio Gallo en su libro Mis Valores lo define como un valor experimental; y su
importancia se impone, por si misma, a la intencionalidad de la consciencia por la
motivacion del espiritu.

Por tanto, podemos decir que, dentro de una organizacién debe existir la calidad
como ser humano responsable, de nuestras decisiones, nuestro modo de
comportarnos, en la manera de cdmo nos enfocamos en cada actividad que
realizamos. Eso motivaria a que las organizaciones brinden mejores condiciones o
beneficios. Como lo cita en su investigacién Gregorio Sanchez; lo fundamental que
es la retribucion al determinar, principalmente, el logro de los resultados en una
organizacién. Ya que es esta quién afecta, en gran medida, el comportamiento de
los colaboradores en varios aspectos como, la rotacion, desercion, la eficiencia en
el trabajo, al sentirse bien o mal retribuidos por su empresa, eso afectara a que
todos estos aspectos sean positivos 0 negativos. La cordialidad es otro factor
fundamental, es éxito de una empresa se debe, en gran parte a la cordialidad en la
vinculacion entre jefes y colaboradores. (Revista Vision).

La mejor forma de relacionarnos con los demas es cubrir también esos espacios
emocionales, escuchar a nuestros comparieros de trabajo, conocerlos, entenderlos
respetarlos, reconocer su trabajo, apoyarlos y sobre todo motivarlos. Asi se formara
una familia de trabajo, donde todos se enfocan en un mismo objetivo. Por o mismo
las empresas deben tener en cuenta las condiciones laborales, brindar el mejor
ambiente a un trabajador; y respetar los estandares laborales.

“Uno de los hallazgos principales de estudio de la OCDE de 1996 fue que no habia
evidencia alguna de que los paises con estandares laborales basicos deficientes

tuvieran mejor desempeiio exportador en comparacion a los que si contaban con
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mejores estandares.” — Comercio internacional y estandares laborales basicos
(OCDE, 2000).

Y para evitar que se generen ambientes tensos dentro del trabajo es necesario
identificar qué puntos se deben mejorar dentro de la misma. Ya que; Jim Murphy
es su libro no dice que un conflicto se define como un conjunto de comportamientos
y métodos divergentes. Que en su mayoria se dan por mala comunicacién o por la
conducta particular de cada ser humano, sus creencias y formas de lograr sus
objetivos. Para eso la organizacion debe crear una identidad corporativa; es decir
los genes del ADN de cada organizacion, en ellos estdn inmersos sus valores
corporativos, como definen sus principios, su identidad cultural, sus propésitos que
orientan la conducta de todos los individuos que conforman la empresa. Seria
bueno que los colaboradores tengan un sentido de pertenencia, esto traera consigo
beneficios a futuro para ambas partes y mejorar los margenes frente a sus
competidores. Otra de las definiciones que se quiere mostrar de acuerdo al trabajo
de investigacion es acerca del desempefio laboral.

Sobre este tema Chiavenato (2012), nos afirma que la satisfaccion que siente un
trabajador en su entorno laboral lo hace mucho mas eficaz, lo cual lo vuelve vital e
importante para cualquier organizacion.

Ademas, Chiavenato (2009) en su libro asevera que la valoracién del desempefio
se desarrolla en funcién a las labores que cada persona ejecuta, a las metas que
se proponen, a sus habilidades y competencias y a la obtencion de resultados que
desea lograr a través de su potencial. Al final, lo que se espera es lo que el
trabajador contribuye a la organizacion en representacibn como persona y
profesional de alto valor; para esto se desarrolla un proceso para estimar sus ganas
de crecer laboralmente.

Esta investigacion se ha basado también en un fundamento teorico, que hace
referencia a la teoria de las relaciones humanas o también denominado
comportamiento humano; una investigacibn mencionada por Elton Mayo (1889-
1949). Esta teoria hace referencia a que el comportamiento de las personas dentro
de una organizacion se enfoca en el accionar de la administracion de la misma.
Afirma que, no solo basta con incentivos y buen trato, sino que implica diversos
factores que incluyen los aspectos psicoldgicos del individuo para que una empresa
no esté destinada al fracaso.
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De acuerdo a estas definiciones podemos comprender mejor acerca del
desempefio de los trabajadores en su ambiente laboral, y que mejor que una
evaluacion para saber si ellos estan realmente comprometidos en el logro de los
objetivos. Se ha visto mucho, sobre todo en la actualidad, que existe mucha
rotacion del personal, y puede ser debido a que estas dos variables presentadas
como objeto de investigacion influyan mucho en que esto suceda, afiadiendo
ademas todo lo que vivimos con la pandemia.

A lo largo de estos afios, la rotacion del personal en nuestro pais se ha reflejado
con mayor intensidad en comparacién a los paises de Latinoamérica con una cifra
del 20%, segun la descripcion de un portal web publicad PWC, que se muestra el
articulo web de Esan Graduate School of Business (2019).

Ademas, segun Vargas (2019), el constante cambio de personal puede estar ligada
a varios factores que entre ellos estan los personales, o en lo laboral con lo respecta
a sus expectativas y lo que se le ofrece en la empresa. Para evitar que esto siga
ocurriendo es importante que el trabajador encuentre un lugar en el trabajo donde
se sienta a gusto, en donde sienta que su trabajo va a ser recompensado y que de
manera profesional y personal puede sentirse satisfecho al alcanzar sus metas.
Hacer que todo suceda de manera natural va a generar mas que un beneficio una
satisfaccion para ambas partes, tanto para la organizacion como para el
colaborador. Creo también conveniente que el colaborador debe tener bien claro
cuales son las funciones dentro de su puesto de trabajo. Es por ello que Torres y
Jaramillo (2014), no comentan en su libro de disefio y analisis del puesto que, al
realizar una actividad que genera algo productivo lo primero que hacen los
individuos es analizar el trabajo y es a lo que le dedican mas tiempo.

Para hacer mas efectivo lo antes mencionado se deberia realizar una evaluacion
constante.

El rendimiento segun (Aguinis, 2007; Borman y Motowidlo, 1993), nos dan a
entender que todo ahora se dimensiona, ya sea en el cumplimiento de tareas de
forma individual o colectiva; la empresa evalla en qué medida un trabajador cumple
con sus funciones, ya que esto ayuda al crecimiento y éxito en una organizacion
(Schein et al.,1982).

Por otro lado, hablando del comportamiento organizacional cabe mencionar que se

desarrolla en un campo de investigacién hacia los individuos, grupos y estructuras
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y el impacto que a ellos les genera dentro de las organizaciones, con el fin de
emplear esta informacion para hacer dichas organizaciones mucho mas eficaces.
Para ello voy a mostrar la teoria de la motivacion de McGregor, que afirma que esta
teoria esta fundamentada principalmente en que las necesidades de cada ser
humano estdn motivan sus comportamientos y actitudes en el entorno. Ademas,
hay que tener en cuenta que las situaciones van cambiando segun el espacio-
tiempo que enfrenta cada individuo.

Se da a conocer ademas diversas teorias acerca de la motivacion, dentro de las
cuales hay una que esta relacionada con la fijacion de los objetivos en relacién con
el desempefio. Para Locke, existen cuatro factores que establecen como las
personas se comportan dentro de su organizacion, entre las que podemos
identificar estan: Primero, en como cada trabajador se ve reflejado por su fijacion
en los objetivos empresariales, si los tiene claros, si muestra interés en ellos y en
hacer que se cumplan. Segundo, si la empresa representa caracteristicas que
tienen que ver con la tecnologia que les alcanza, el liderazgo de sus
representantes, la estructura organizacional y el buen clima de trabajo; para un
mejor desempeiio. Tercero, en que todas las personas tienen costumbres diferente,
algunos tienen valores mas marcados que otros, cada empleado trabaja de manera
personal en sus intereses y objetivos, y muchas veces la edad condiciona a una
persona a comportarse de manera diferente.

Por ultimo, la organizacion repercute mucho en el desempefio de su trabajador en
cuanto al reconocimiento; un trabajador se sentirh mas comprometido y feliz si
reconocen su esfuerzo, es decir tiene que tener un nivel de certeza en cuanto a la
compensacion (Schein et al.,1982). Es por ello que, analizando los antecedentes
antes mencionados y definiciones de diferentes autores, nos damos cuenta la gran

ligacion que existe a través de las dos variables de estudio.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En esta presente investigacion se desarrollé un tipo de investigacion aplicada,
puesto que se pretende dar solucion a un problema de investigacion que mediante
sus resultados se realizara un diagndstico el cual tendra diversas recomendaciones
que ayuden a resolverlo. Segun Baena (2014), la investigacion de tipo aplicada
ayuda a resolver un problema determinado, que con ayuda de la investigacion
cientifica se podran brindar recomendaciones que contribuyan a resolverlo. (p. 11).
El disefio de esta investigacion tubo una estructura no experimental, puesto que no
se alteran las variables de estudio.

Mertens (2010) determina que el estudio no experimental es adecuado para las
variables que no pueden o deben ser alteradas o resulta complejo hacerlo.

Ya que el propésito consistié en analizar las variables en un periodo establecido,
es considerada una investigacion transversal, de modo que se recolectaron los
datos en una sola coyuntura, en un tiempo unico.

También se utilizé6 un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y segun Salkind
(1998), este disefio tiene como intencion dar a conocer y analizar la vinculacion
entre las variables o resultados, no obstante, esto no refleja que una sea la

consecuencia de la otra.

Todo ello es representado con la siguiente gréfica:

Dénde:

M: Muestra en estudio

O1: Observacion de la variable Clima Organizacional
0O2: Observacion de la variable Desempefio Laboral

r: Relacion de las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Clima laboral

Definicion conceptual
Segun Litwin y Stringer (1968) es la influencia directa o indirectamente que perciben
los trabajadores dentro del entorno laboral, lo cual trasciende en el comportamiento

y desempeiio en el interior de la misma.

Definicion operacional

Es necesario resaltar que para medir estd variable se empled el instrumento
formado por Litwin y Stringer; que es un auténtico formato constituido por 53
preguntas, que se han dispuesto trabajar con la escala de Likert en 9 dimensiones
con 5 alternativas de respuesta. Las escalas que las representan son: la estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desemperfio,
conflicto e identidad. Se formularon 3 indicadores por cada dimension, las cuales
son las siguientes: funciones definidas, autoridad, burocracia, confianza, iniciativa,
aplicacion al trabajo, realizacion personal, estimulo, critica, forma de trabajo,
desarrollo de la organizacion, toma de decisiones, ambiente de amistad, ambiente
comodo y relajado, relaciones sociales, exigencia, persistencia, compafierismo,
rendimiento en el trabajo, mejora constante y filosofia de trabajo. La escala de

mediciéon a considerar fue ordinal.

Desempefio laboral

Definicion conceptual
Es el nivel en el que una persona se une al lugar de trabajo, coopera con él y evalia

el desempefio como un placer basico. (Robbins, 2009)
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Definicién operacional

Tomando en cuenta la conjetura sujeta por Pernia y Carrera (2014) quién precisa
una proyecciéon de evaluacion que, por medio de la representacion de sus labores,
el compromiso y actuacion que manifiesta cada trabajador, en su centro laboral.

El cuestionario a utilizar es basado en la teoria de Gaspar (2011), “Manual de
Recursos Humanos” consta de 36 preguntas teniendo en cuenta las dimensiones:
funciones, rendimiento y comportamiento, teniendo como indicadores:
Conocimiento del trabajo, capacidad de analisis, resolucion de problemas,
compromiso, trabajo en equipo, ausentismo, habilidad, actitud y satisfaccion.
También se empled una escala de medicion ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Conforme a lo que manifiesta Francica (1998), la define como la totalidad de
componentes a las que se relaciona en una investigacion. Es decir, la uniéon del
grupo de muestreo. Y en este caso la poblacion la conforman todos los trabajadores
actuales del Hipermercado,

Segun la oficina de Recursos Humanos indica que hay un total de 85 colaboradores

los cuales se tomaran como parte de la evaluacion realizada.

Criterios de Inclusion: personal que labora para el Hipermercado. Participaran
de esta evaluacion los 85 colaboradores de la empresa tales como PGC (Productos
de Gran Consumo), Cajas, Perecibles, Non Food (Multifuncional no alimentario),
Prevencion de Pérdidas, Display, Mantenimiento y Control de existencias:

Criterios de exclusién: Personal que no labora para Hipermercado, ubicado en la

ciudad de Pacasmayo tales como mercaderias y empresa de limpieza.

Muestreo

Se empleo el muestreo no probabilistico de indole intencional, Arispe Alburqueque
et al. (2020) define al muestreo no probabilistico como los elementos no
seleccionados por probabilidades si no por caracteristicas, como el criterio del

investigador.
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3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Técnica
En cuanto a la técnica que se emple6 fue la encuesta y como medio o0 instrumento
se utilizd un cuestionario para cada variable, en donde se extrajo informacion

significativa tanto de la variable clima organizacional, como desempefio laboral.

Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de clima organizacional

Se utilizé una encuesta ya establecida, puesto que aqui se considera las 9
dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor-cordialidad,
cooperacion- apoyo, estandares, conflicto e identidad), con escala de medicion de
caracter ordinal y propuesto por los autores Litwin y Stringer, y como ya es un
instrumento que ha sido probado, no fue necesario someterlo a algun tipo de
prueba, pero aun asi se consideré a 3 profesionales para que puedan dar la
respectiva validacion, ostentando el grado de Maestros, los cuales por unanimidad
consideran que si es aplicable y si hay suficiencia.

Para ello se empled un certificado de validez de contenido el cual consistia en

evaluar su pertinencia, relevancia y claridad.

Cuestionario desempeiio laboral

Se adapto6 el cuestionario del trabajo de Solano (2017). En donde se consideran 3
dimensiones (funciones, rendimiento y comportamiento), este cuestionario fue
validado por 3 expertos conocedores del tema, los cuales se encargaron de verificar
y analizar la coherencia del instrumento.

La escala que se utilizo fue del 1 al 5, siendo 1 (Totalmente de acuerdo), 2 (En
desacuerdo), 3 (Indiferente), 4 (De acuerdo) y 5 (Totalmente de acuerdo).

La aplicacion fue de manera presencial en el mismo Hipermercado.

En cuanto a la confiabilidad se obtuvo un grado de confiabilidad alto en los
instrumentos utilizados para este estudio, puesto que el coeficiente minimo
aceptable es de 0.70 y se obtuvo un 0,970 en el clima organizacional y un 0,956 en

desempeiio laboral.
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3.5. Procedimientos

Mediante una reunion coordinada con el gerente general, se solicitaron los
permisos respectivos de la empresa para llevar a cabo la investigacion, luego con
el permiso obtenido, se programaron dos reuniones con todos los colaboradores
del hipermercado, en distintas fechas, en la primera sesion se programdé un
conversatorio con ellos, para conocer su problemética e identificar las variables de
estudio, en la segunda sesion se aprovechd en realizar la presentacion y
explicacion respectiva de las encuestas y en ese instante aprovechar en resolver
alguna duda por parte de los colaboradores. Luego se aplicé el instrumento de
evaluacion; una vez que ya fue aplicado se recopilaron las respuestas segun las
dimensiones y preguntas propuestas; luego se digitaliz6 en programas Excel y

SPSS V 28.0 para tener mejor claridad en los resultados y asimismo interpretarlos.
3.6. Método de anélisis de datos

Se ejecutd el programa estadistico Spss V. 28.0 para realizar el andlisis respectivo
de los resultados extraidos de los instrumentos aplicados; asi como también con el
uso de la estadistica inferencial poder determinar la hipotesis de investigacion.

En primer lugar, se creo la base de datos para poder ser insertada en el SPSS,
posteriormente, se realizé una prueba de normalidad para verificar qué tipo de
estadistico de correlacion utilizar (paramétrico o no paramétrico). Una vez
determinado ello, se procedi6 a obtener las correlaciones y verificar la contrastacion

de hipétesis segun los objetivos planteados.
3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion cumplié los lineamientos éticos de nuestra casa de estudios y la
aplicaciéon de valores como el respeto, la responsabilidad y la veracidad; ademas
se solicitaron los permisos respectivos a la Gerencia General de la Organizacion a
evaluar (anexo N°6), resaltando netamente fines académicos con el propésito de

poder ayudar en la solucion de problemas.
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V. RESULTADOS

Tabla 1. Prueba de Normalidad de Kolmogorov

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima Organizacional ,970 53
Desempefio laboral ,956 36

Nota: Software SPSS

Interpretacion: En la siguiente tabla vemos que se aplicé una prueba de normalidad
de Kolmogorov debido a que la muestra es de un total de 85 personas, lo que
resulta que los datos no cuentan con una distribucion normal, por tal motivo se

utilizara una estadistica no paramétrica y una correlacion de Spearman.
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Tabla 2. Relacion de la variable independiente y dependiente

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Rho de CLIMA Coeficiente de
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion 1,000 ,866
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
DESEMPENO Coeficiente de
LABORAL correlacion ,866 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 85 85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: Mediante la correlacién de Spearman se obtuvo como resultado que
existe una correlacion muy alta entre ambas variables, con un nivel de significancia
de 0. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa (Existe relacion directa entre la

Cultura organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores.
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Tabla 3. Relacion de la dimension estructura y desemperio laboral

Correlaciones

Rho de
Spearman ESTRUCTURA

DESEMPENO
LABORAL

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

ESTRUCTURA

1,000

85

, 786

,000
85

DESEMPENO
LABORAL

, (86

,000

85

1,000

85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: La correlacion de Spearman determiné que existe una correlacion

positiva alta de 0,786 y una significancia= 0.000, entre la dimensién estructura y la

variable desempefio laboral.
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Tabla 4. Relacion de la dimension responsabilidad y desempefio laboral

Correlaciones

DESEMPENO
RESPONSABILIDAD LABORAL
Coeficiente
Rho de de
Spearman RESPONSABILIDAD correlacion 1,000 , 758
Sig.
(bilateral) . ,001
N 85 85
N Coeficiente
DESEMPENO de
LABORAL correlacion , 758 1,000
Sig.
(bilateral) ,001 .
N 85 85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: La aplicacion de la estadistica inferencial, bajo una prueba no
paramétrica de la correlacion de Spearman proporciond una correlacién positiva
alta de 0,758 y una significancia = 0.001, entre la dimension responsabilidad y la

variable desempefio laboral.
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Tabla 5. Relacion de la dimension recompensa y desempefio laboral

Correlaciones

Rho de Coeficiente de
Spearman RECOMPENSA correlacion

Sig. (bilateral)
N

DESEMPENO Coeficiente de
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral)
N

RECOMPENSA
1,000
8.5
,846

,000
85

DESEMPENO

LABORAL
,846
,000

85

1,000

85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: La aplicacion de la estadistica inferencial, bajo una prueba no

paramétrica de la correlacion de Spearman ha dado como resultado una correlacion

positiva alta de 0,846 y una Sig.(bilateral) = 0.000, entre la dimensién recompensa

y la variable desempefio laboral.
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Tabla 6. Relacion de la dimension riesgo y desemperio laboral

Correlaciones

Rho de RIESGO
Spearman
DESEMPENO
LABORAL

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

RIESGO

1,000

85

,896

,000
85

DESEMPENO
LABORAL

,896

,000
85

1,000

85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: Con la aplicacién de la estadistica inferencial, bajo una prueba no

paramétrica de la correlacion de Spearman con un Rho= 0,896 y una Sig.(bilateral)

= 0.000, se determina que existe una correlacién positiva muy alta entre la

dimension riesgo y la variable desempefio laboral.
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Tabla 7. Relacion de la dimension calor-cordialidad y desempefio laboral

Correlaciones

CALOR- DESEMPENO
CORDIALIDAD LABORAL

Rho de CALOR- Coeficiente de
Spearman CORDIALIDAD correlacion 1,000 704
Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
DESEMPENO Coeficiente de
LABORAL correlaciéon 704 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: Con la aplicacion de la estadistica inferencial, bajo una prueba no
paramétrica de la correlacién de Spearman con un Rho= 0,704 y una Sig.(bilateral)
= 0.000, se determina que existe una correlacion positiva alta entre la dimension

calor-cordialidad y la variable desempefio laboral.
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Tabla 8. Relacion de la dimension cooperacion-apoyo y desempefio laboral

Correlaciones

COOPERACION- DESEMPENO

APOYO LABORAL
Rho de COOPERACION- Coeficiente de
Spearman APOYO correlacion 1,000 815
Sig. (bilateral) ) ,000
N 85 85
DESEMPENO  Coeficiente de
LABORAL correlacion 815 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: Con la aplicacién de la estadistica inferencial, bajo una prueba no
paramétrica de la correlacion de Spearman con un Rho= 0,815 y una Sig. = 0.000,
se determina que existe una correlacion positiva alta entre la dimension

cooperacién-apoyo Y la variable desempefio laboral.
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Tabla 9. Relacion de la dimension estandares y desempefio laboral

Correlaciones

Rho de
Spearman

ESTANDARES

DESEMPENO
LABORAL

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

ESTANDARES

1,000

85

, 795

,000

85

DESEMPENO
LABORAL

, 795

,000

85

1,000

85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: Bajo una prueba no paramétrica de la correlaciéon de Spearman

entre la dimension estandares y la variable desempefio laboral dieron como

resultado un Rho= 0,795, con una significancia de 0,000, lo que significa que existe

una correlacion altamente significativa.
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Tabla 10. Relacion de la dimension conflicto y desempefio laboral

Correlaciones

Rhode — ~o\FLIcTO
Spearman
DESEMPENO
LABORAL

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

N

CONFLICTO

1,000

85

,822

,000

85

DESEMPENO
LABORAL

,822

,000

85

1,000

85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: El analisis de los resultados de una prueba no paramétrica, haciendo

uso del Rho de Spearman, demuestran que existe una correlacion altamente

significativa entre la dimension conflicto y la variable desempefio laboral, puesto
que el Rho= 0, 822 con Sig.(bilateral)= 0.
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Tabla 11. Relacion de la dimension identidad y desempefio laboral

Correlaciones

DESEMPENO
IDENTIDAD LABORAL
Rho de IDENTIDAD Coeficiente de 1,000 793
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

DESEMPENO Coeficiente de
LABORAL correlacion 793 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 85 85

Nota: Datos del Instrumento

Interpretacion: La diseccion de los resultados de una prueba no paramétrica,
haciendo uso del Rho de Spearman, demuestran que existe una correlacion
significativa entre la dimension identidad y la variable desempefio laboral, puesto
gue el Rho= 0, 793 con Sig.(bilateral)= 0.
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Tabla 12. Niveles de clima organizacional en los colaboradores de un hipermercado, ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022

- _ Calor- Cooperacion- ) _ _ Escala
Estructura Responsabilidad Recompensa  Riesgo o Estandares Conflicto Identidad

cordialidad apoyo general
N % N % N % N % N % N % N % N % N % N %

Alto 56 659 55 64,7 53 624 59 694 56 659 52 61,2 56 659 67 78,8
Medio 29 34,1 30 35,3 32 376 25 294 29 341 33 388 29 341
Bajo O 0 0 0 0 0 1 1,2 0 0 0 0 0 0

50 588 78 918
18 212 28 329 7 8,2

0 0 7 8,2 0 0
Total 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100% 85 100%
Nota: Datos extraidos en el estudio

En esta tabla se observa que, el clima organizacional esta en un nivel alto con 78 colaboradores, que representa el 91.8% y 7
colaboradores que representa el 8.2%, refieren que su desempefio es medio.
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Tabla 13. Niveles de desempefio laboral en los colaboradores de un hipermercado,
ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022

' o . Escala
Funciones Rendimiento Comportamiento
general
N % N % N % N %
Alto 53 62,4 53 62,4 79 92,9 53 624
Medio 32 37,6 32 37,6 6 7,1 32 37,6
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 85 100 85 100 85 100 - 100

Nota: Datos extraidos en el estudio

En la siguiente tabla se observa que, el desempefio laboral se halla en
un grado alto con 53, que representa el 62,4% y 32 colaboradores que

representa el 37,6%, refieren que su desempefio es medio.
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V. DISCUSION

Como objetivo primordial de este tema de investigacion, fue precisar si, las
variables que se utilizaron para el desarrollo del estudio: clima organizacional y

desempeiio laboral, se relacionaban directamente.

Es por tal razon que, inicialmente se destind una muestra de normalidad de
Kolmogorov en la que arrojo como resultados que sus datos no tienen una
disposicion normal; es por ello que se utilizé el estudio de Spearman para

comprobar dicha correlacion.

En cuanto a la percepcion de los trabajadores encuestados del Hipermercados para
el afo 2022, acerca del clima organizacional, refleja en efecto qué existe gran
cantidad de colaboradores representados por un 91.8% del total de la muestra que
tiene un alto nivel de satisfaccion con respecto a esta variable y qué solo el 8.2%
de los colaboradores sienten que el clima organizacional esta en un grado

intermedio.

Esto hace contraste con la investigacion de (Alvarez y Mufioz, 2019), que luego de
haber realizado todos los estudios llego a la conclusién de que el supermercado
Villahermosa mantiene a sus empleados con un buen clima organizacional, es decir
qgue los motiva, los apoya, les da oportunidad de hacer linea de carrera. Por
consiguiente, eso contribuye a su satisfaccion laboral y ellos se sienten mas
identificados y comprometidos, y como ellos brindan un servicio, mejora la atencion

al cliente. Para ello se utilizé un formulario en la escala de Likert.

Esto ademas se fundamenta con la teoria de Likert con respecto al clima
organizacional que lo asocia directamente con la conducta del personal
administrativo y las condiciones que los trabajadores perciben al momento de

desarrollar sus funciones.

Por otro lado, con respecto a los productos de las encuestas obtenidas de la
variable desempeio laboral, arroja lo siguiente: un 62.4% de los colaboradores

tiene un nivel alto de desempefio. Pero, falta trabajar con el 37.6% que se encuentra
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con un nivel medio; como organizacién se deberia brindar todo el apoyo posible

para que los colaboradores se encuentren en un solo nivel.

Por tal motivo, se cotejo con la tesis de Castro (2019), con su investigacion que
tiene como titulo “La motivacion y como se relaciona con el desempefio laborar de
los trabajadores del supermercado Ebony en el distrito de San Borja”, en la cual
utilizé un estudio descriptivo—correlacional, con un disefio de investigacion no
experimental transversal; que por medio de encuestas y procesando los datos en
un software estadistico SPSS; se obtuvo como resultados una correlacién positiva
y se determin0 la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral de
los empleados del supermercado. Llegando a la conclusion que las variables estan
asociadas, pudiendo deducir que los colaboradores no estan felices con el

reconocimiento de sus logros por lo que su desempefio se ve afectado.

Haciendo referencia a la investigacion mencionada se contrasté a la teoria de Elton
Mayo acerca de las relaciones humanas o también denominada comportamiento
humano. Este autor hace referencia que el comportamiento de las personas dentro
de una organizacion se enfoca en el accionar de la administraciéon de la misma.
Afirma que, no solo basta con incentivos y buen trato, sino que implica diversos
factores que incluyen los aspectos psicolégicos del individuo para que una empresa

no este destinada al fracaso.

De tal manera, se analizé los resultados de las dos variables independiente y
dependiente respectivamente, los mismo que permiten afirmar que, en tanto exista
un grato clima laboral, mejor sera el desarrollo laboral dentro de la empresa,
desarrollando asi el objetivo primordial de la investigacion y dando respuesta a la
hipétesis general. Debido a que se obtuvo un nivel de significancia de Spearman
de 0.866.

Yarealizado el analisis de manera general de las dos variables principales, también
se considero importante realizar la evaluacion de sus dimensiones. De tal manera,
se dispuso a corroborar algunas de las dimensiones planteadas de la variable
independiente, para saber si tiene correlacion con el desempefio laboral (variable

dependiente).
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De lo cual, se adquirieron los siguientes valores que generan discusion:

En lo que concierne a la dimension estructura; evidencia un resultado de 0,786
siendo una relacion altamente positiva; deduciendo que, la Estructura de una
empresa hara que el desempefio de los trabajadores se eleve y produzca mayores
beneficios. Es decir, que debe estar claramente definida, organizada y planificada
para que los colaboradores encuentren un lider y un apoyo al momento de realizar

sus funciones.

En cuanto a la dimensién responsabilidad; se obtuvo como efecto un coeficiente de
relacion de 0,758; habiendo un reporte positivamente-alto; es decir que en tanto
queramos que el desemperfio en el trabajo sea mas equitativo la empresa debe
proveer un mayor nivel de responsabilidad; y confiar en la toma de decisiones de
sus empleados para resolver problemas, tomar iniciativa dentro de sus funciones,

asumir retos y por tanto compromiso.

En el caso de dimensién recompensa; los trabajadores encuestados mencionaron
que se sienten bien estimulados al recibir recompensas, incentivos y
reconocimientos al realizar un buen desempefio laboral. Ademas, se alcanzé una
correlacién positiva alta de 0,846 y una significancia de 0; esto quiere decir que a

mayor estimulo de recompensa los trabajadores tendran un mejor rendimiento.

En torno a la dimension riesgo; se identifico que la empresa es un poco rehacia a
exponerse a una situacion de peligrosidad, ya que algunos de los trabajadores
creen que tiene una filosofia de precaucién y no se arriesga mucho frente a la
competencia. Esto generaria que los trabajadores opten por tomar la misma actitud
frente a los problemas que se presenten. Pero teniendo en cuenta el resultado de
correlacion de Spearman obtenido con un 0,896 se debe considerar que esta
dimensién tiene mucha importancia para el desarrollo de los trabajadores, ya que

los motiva a una mayor competitividad.

Asi mismo, analizando la dimensién de calor — cordialidad; los resultados reflejan
una atmosfera agradable y de amistad que existe en esta empresa, esto generaria

un ambiente de confianza y empatia, en donde los jefes son agradables y es por
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ello que se tiene un clima ameno y confortable. Para ello también es importante

considerar la correlacion de 0,704 que se obtuvo.

Ademas, se reviso la dimension cooperacion — apoyo; la cual refleja una correlacion
de Spearman 0,815 y una significancia igual a 0. Dando a entender que el trabajo
en equipo hard que se obtengan mejores resultados, la cooperacién y

comparferismo mejora notablemente el desempefio en sus labores.

Adicionalmente, se analiz6 la dimension estandares. Lo que se ha reflejado en la
encuesta acerca de esta dimension es: la filosofia de trabajo, las aspiraciones que
los jefes y superiores esperan plasmar en sus colaboradores y sobre todo que se
considere especialmente la mejora constante del factor humano dentro de la
organizaciéon. Aquello se ve reflejado también en el valor obtenido del coeficiente
de correlacion altamente positivo de un 0,795, que muestra la amplia relacién con

la variable de estudio.

Del mismo modo, se examind la dimensién conflicto, en la cual demuestra que
existe una correlacion altamente significativa en su prueba no paramétrica al
obtener Rho= 0, 822 con Sig.(bilateral)= 0. Y relacionandolo con los resultados de
la encuesta se consigue apreciar que la discrepancia entre los altos directivos y los
trabajadores se generan de manera honesta y sin miedo a recibir represalias. Esto
conlleva a que todos den puntos de vista y opiniones abiertas para llegar a algun
acuerdo de mejora. Es asi que, el desempefio de los trabajadores va a ser

altamente potenciado si es que los conflictos se manejan correctamente.

Por altimo, se describio los resultados de la dimension identidad, creo que es una
de las mas importantes porque refleja el sentido de pertenencia que tiene un
trabajador dentro de la misma, si se siente parte de la organizacion, lo cual genera
lealtad, preocupacion e interés por la obtencion de los mejores resultados. En tanto
lo que se refleja producto de la encuesta es que los trabajadores sientes un alto

grado de satisfaccion al ser parte de esta empresa.

Con ello se concluye gque todas las dimensiones de la variable independiente (Clima
Organizacional) se relacionan de manera clara y significativa con el desempefo

dentro del hipermercado.
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Se desgloso el andlisis de los resultados de las dimensiones respecto a la variable
dependiente (Desempefio laboral), para saber el grado de significancia con

respecto a su variable dependiente (Clima Organizacional).

En lo que respecta a la dimension Funciones; se tuvo como resultado un 62.4%
que refleja un nivel alto en cuanto al desarrollo especifico del trabajo, conocimiento
de sus actividades, el manejo de informacion confidencial y la capacidad de analisis
al momento de tomar decisiones, dejando en un nivel intermedio a un 37.6% de los
trabajadores en cuanto al desempefio en sus funciones. En las encuestas se vio
descrito que los trabajadores en su mayoria saben desempefiarse correctamente,

esto se debe a que el clima organizacional también es concreto.

Y en cuanto a la dimensiébn Rendimiento, los trabajadores encuestados que
representan una mayoria del 62.4% plasman su compromiso con su centro de
labores al cumplir con sus responsabilidades, mostrando puntualidad no solo al
ingresar al trabajo sino con alguna tarea asignada, apoyo colectivo al momento de
optimizar su tiempo para lograr buenos resultados y solucionando problemas de
manera rapida y oportuna. Esto conlleva a un trabajo no solo individual sino de
todas las partes involucradas, lo que significa que existe un buen ambiente de
trabajo y se refleja en el rendimiento de los colaboradores. Pero deben fortalecer el

37.6% de los trabajadores que aun presentan un rendimiento medio.

Por altimo, la dimension Comportamiento; es la que demuestra un mayor nivel de
correlacion con un resultado de 92.9% de sus encuestados, lo que significa que el
personal tiene un alto grado de satisfaccion con su salario, puesto y el ambiente de
trabajo. Esto genera una mejor actitud en el centro laboral, con sus comparieros de
trabajo y con las personas a las que se les brinda una atencion. Aquello origina que
el trabajador demuestre sus destrezas y habilidades y lo convierte en una persona

eficaz y eficiente.

Quedando claro con el desarrollo y andlisis de la variable desempefio laboral, que

existe un altisimo nivel de relacion con la variable clima organizacional.

Al conocer la trascendencia de la correlacion de estas variables, se incurre en que

los altos directivos de la empresa si le prestan atencién al clima organizacional para
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potenciar a sus trabajadores y garantizar un entorno equilibrado, con un alto grado
de competencia, pero sobre todo respeto.

Es necesario recalcar que esta investigacion es muy importante porque estimuld
diferentes contribuciones en cuanto a la metodologia de estudio con resultados
coherentes, medibles y confiables. Ya que, al ser un estudio cuantitativo
correlacional se hizo probable disponer el nivel de ligacién entre las dos variables
de estudio y luego definir su correlacion. Ademas, se alcanz6 un acercamiento con
el contexto actual que esta viviendo nuestra sociedad con la finalidad de determinar
el ambiente en la organizacion en relacién a la variable desempefio laboral y con

ello se permite aceptar la hipotesis estudiada.

Estos resultados seran completamente de mucha ayuda para la empresa al
momento de plantearse posibles estrategias para resolver algunos puntos que aun
estan pendientes y que repercuten en la productividad y eficiencia de los resultados
esperados. Se debe tener en cuenta la gestion administrativa, ademas de todas las

areas y trabajar en conjunto para desarrollar un plan de mejora continua.
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VI.

CONCLUSIONES

Mediante el analisis del estudio realizado y el estadistico se obtuvo la
conclusién que existe una relacion significativamente alta en medio de las
Variables clima organizacional y desarrollo laboral, con un Rho de Spearman
igual a 0,866, y una significancia bilateral de 0. Demostrando que mientras

mejor es el clima organizacional, mejor sera el desemperfio laboral.

Se concluye que entre la dimension estructuray la variable desempefio laboral
existe una correlacion positiva alta de 0,786 y una significancia= 0.000.

Se llegé6 a la solucién que existe una correlacion positiva alta de 0,758 y una
significancia = 0.001, entre la dimension responsabilidad y la variable
desempeiio laboral.

El estudio realizado dio como deduccidén que existe una correlacion positiva
alta de 0,846 y una Sig.(bilateral) = 0.000, entre la dimensién recompensa y
la variable desempefio laboral.

Se concluye que se encontrd una correlacion positiva muy alta entre el riesgo
y la variable desempefio laboral, a través de la utilizacion del registro
inferencial, bajo una prueba no paramétrica de la correlacién de Spearman =
0,896 y una Sig.(bilateral) = 0.000.

Igualmente se concluye que existe una relacion efectiva alta entre la
dimension calor-cordialidad y la variable desenvolvimiento laboral, con un
Rho= 0,704 y una Sig.(bilateral) = 0.000.

Bajo una prueba no paramétrica de la correlacién de Spearman con un Rho=
0,815 y una Sig. = 0.000, se llego a la resolucion que existe una correlacion
positiva alta en medio de la dimension cooperacion-apoyo y la variable

desempefio laboral.
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10.

Asi mismo se concluye que en el aspecto estandares y la variable desempefio
laboral tienen como efecto un Rho= 0,795, con una significancia de 0,000, lo

gue significa que existe una correlacion enormemente significativa.

También se concluye que se hallé una relacion altamente significativa que se
da con la dimension conflicto y la variable rendimiento laboral, debido a que
el Rho= 0, 822 con Sig.(bilateral)= 0.

Se concluye que hay una correlacién significativa en medio de la perspectiva

de identidad y la variante desempefio laboral, en vista de que el Rho= 0, 793
con Sig.(bilateral)= 0.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se le recomienda al gerente general seguir fortaleciendo el clima
organizacional, puesto que de esta manera seguird mejorando el desempefio
de sus colaboradores. El capital humano es sumamente elemental para la
obtencién de los objetivos de una organizacién y su bienestar debe ser

prioridad. Trabajadores contentos, empresas exitosas.

iA la gerencia se le recomienda fomentar una cultura de retroalimentacion, en
donde se tomen en cuenta las opiniones de los colaboradores, el saber qué
inconvenientes tuvieron en el trascurso del dia, y como solucionaron dicho
inconveniente, para plantear nuevas alternativas de solucion ante nuevas

probleméticas.

El area de recursos humanos debe replantear oportunidades de mejora
continua en el ambito personal y profesional, con incrementos salariales,
incentivos monetarios y no monetarios y reconocimientos de acuerdo al

cumplimiento de las metas que se tiene como empresa.

La gerencia de la mano del area de recursos humanos debe fortalecer el
desempefio laboral mediante capacitaciones constantes y de acuerdo al area
en que se encuentren, siempre con un monitoreo de los resultados de dichas

capacitaciones.

El area de recursos humanos debe verificar el proceso de contratacion de
personal de acuerdo a las competencias requeridas para el puesto y priorizando

el crecimiento de su propio personal.
El &rea de recursos humanos debe implementar talleres de habilidades blandas

para mejorar la relacion, la comunicacion y el trabajo de cada integrante del
equipo y también la atencion al publico en general.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia
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en los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022?

6- ¢ En qué medida se relaciona
el desempefio laboral con la
dimensién de cooperacion y
apoyo en los colaboradores de
un hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022?

7- ¢ En qué medida se relaciona
el desempefio laboral con la
dimensién de Estandares en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022?

8- ¢ En qué medida se relaciona
el desempefio laboral con la
dimensién de conflicto en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022?

9- ¢ En qué medida se relaciona
el desempefio laboral con la
dimensién de identidad en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 20227

hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

4- Determinar la relacién
entre la dimensién de Riesgo
y el desempefio laboral en
los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

5- Determinar la relacién
entre la dimensiéon de Calor-
cordialidad y el desempefio
laboral en los colaboradores
de un hipermercado, ubicado
en la ciudad de Pacasmayo,
2022

6- Determinar la relacion
entre la dimensién de
cooperacion y apoyo y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

7- Determinar la relacion
entre la dimension de
Estandares y el desempefio
laboral en los colaboradores
de un hipermercado, ubicado
en la ciudad de Pacasmayo,
2022

8- Determinar la relacién
entre la dimension de
conflicto y el desempefio
laboral en los colaboradores
de un hipermercado, ubicado
en la ciudad de Pacasmayo,
2022

9- Determinar la relacién
entre la dimension de
identidad y el desempefio
laboral en los colaboradores

colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

4- Existe relacion directa
entre el desempefio laboral y
la dimension de Riesgo en
los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

5- Existe relacién directa
entre el desempefio laboral y
la dimensién de Calor-
cordialidad en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022
6- Existe relacién directa
entre el desempefio laboral y
la dimension de cooperacion
y apoyo en los
colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022
7- Existe relacién directa
entre el desempefio laboral y
la dimension de Estandares
en los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

8- Existe relacién directa
entre el desempefio laboral y
la dimension de conflicto en
los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022

9- Existe relacién directa
entre el desempefio laboral y
la dimension de identidad en
los colaboradores de un

Estandares

Conflicto

Identidad

Rendimiento en el
trabajo

Mejora constante
Filosofia de trabajo
Discrepancias
Puntos de vista
opuestos
Honestidad

40-44

45-49

Sentido de pertenencia
Satisfaccion
Lealtad

50-53

Variable dependiente: Desempefio laboral

Dimensiones

Funciones

Rendimiento

Comportamiento

Indicadores ftems

Conocimiento del
trabajo 1-8
Capacidad de analisis

Resolucion de
problemas
Compromiso
Trabajo en equipo
Ausentismo

9-24

Habilidad
Actitud
Satisfaccion

25-36

Escalas Nivel y
rango
Escala: )
Ordinal. Bajo
Medio
Opciones de Alto
respuesta del
cuestionario:

1: Totalmente
en desacuerdo

2:En
desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Totalmente
de acuerdo



de un hipermercado, ubicado
en la ciudad de Pacasmayo,
2022

hipermercado, ubicado en la
ciudad de Pacasmayo, 2022




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Su comportamiento y
motivacion. (Litwin y
Stringer, 1968)

escala tipo Likert. Las
escalas son: estructura,
responsabilidad,
recompensa, riesgo,
calor, apoyo, estandares
de desempefio, conflicto

Recompensa

Realizacion personal
Estimulo

Critica

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
) o Escala: Ordinal.
Funciones definidas
Es un conjunto de Para medir el clima .

i Opciones de
propiedades del entorno | organizacional se utilizo Estructura Autoridad reipuesta del
de trabago que son el mstru_mento qge _fue Burocracia cuestionario:
susceptibles de ser construido por Litwin y
medldas perplbldas Strlngtfar. El [[nstrl_m_"ner:to cont 1: Totalmente en

Vi directa o indirectamente | en su formato origina onfianza desacuerdo
por los trabajadores que | esta conformado por 53 R bilidad Iniciati
Clima vive y trabaja en dicho preguntas, distribuidos esponsabrida niciativa :
Organizacional i ; ; o _ 2: En
9 entorno y que influye en | en 9 dimensiones en Aplicacion al trabajo desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Totalmente de




e identidad

Riesgo

Forma de trabajo

Desarrollo de la
organizacion

Toma de decisiones

Calor-cordialidad

Ambiente de amistad

Ambiente cémodo y
relajado

Relaciones sociales.

Cooperacién- apoyo

Exigencia
Persistencia

Compafierismo

Rendimiento en el
trabajo

Estandares .
Mejora constante
Filosofia de trabajo
Discrepancias
. Puntos de vista
Conflicto

opuestos

Honestidad

acuerdo




Sentido de
pertenencia

Identidad Satisfaccion
Lealtad
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Escala: Ordinal.
Es el nivel en el que una | Se ha considerado la o
persona se une al lugar | teoria expuesta por Cono_C|m|ento del Obciones de
de trabajo, coopera con | Pernia, K. Y Carrera, M. | Funciones trabajo reZpuesta del
ély evalta el (2014, p.36) quien Capacidad de andlisis | cuestionario:
desempefio como un determina un alcance de
V2 placer béasico. (Robbins, | evaluacién, a través de
2009) las funciones, 1: Totalmente en
Desempefio comportamiento, y désacuerdo
Laboral rendimiento que Resolucién de
manifiesta el problemas
colaborador, en su o Combromiso 2 En
centro de labor. Rendimiento P desacuerdo

El cuestionario a utilizar
es basado en la teoria
de Gaspar (2011)”

Trabajo en equipo

Ausentismo

3: Indiferente




Manual de Recursos
Humanos” consta de 36
preguntas teniendo en
cuenta las dimensiones
antes mencionadas.

4: De acuerdo

Comportamiento .
5: Totalmente de

acuerdo




Anexo 3: Fiabilidad de variables mencionar

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima Organizacional ,970 53
Desempefio laboral ,956 36

Fuente: Software SPSS



Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, evaluar el clima organizacional en
los colaboradores de un hipermercado, ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022. En donde se le
pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el nimero que crea

Cuestionario para evaluar el clima organizacional

correspondiente.

(1) TOTALMENTE EN DESACUERDO (2) EN DESACUERDO (3) INDIFERENTE 4) DE
ACUERDO (5) TOTALMENTE DE ACUERDO

CLIMA ORGNIZACIONAL

item DIMENSION: ESTRUCTURA
FIUNCIONES DEFINIDAS
1 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.
2 | En esta organizacion las tareas estan ldgicamente estructuradas.
3 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.
4 | En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quien reportar.
5 | Aquila productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
AUTORIDAD
6 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones
7 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion.
BUROCRACIA
8 | En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas.
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas
9 |sean evaluadas (tomadas en cuenta).
Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén
10 |clarosy se cumplan.
DIMENSION: RESPONSABILIDAD
item CONFIANZA

11

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacidn, casi todo se

verifica dos veces.




12

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificdndolo con él.

INICIATIVA

13

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas
por mi mismo.

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas.

APLICACION AL TRABAJO

16

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad
de excusas.

17

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

item

DIMENSION: RECOMPENSA

REALIZACION PERSONAL

18

En esta organizacidn existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor
ascienda.

ESTIMULO

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizaciéon son mejores que las
amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son recompensadas segun su desempeiio en el trabajo.

CRITICA

21

En esta organizacion hay muchisima critica.

22

En esta organizacidn no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

DIMENSION: RIESGO

item FORMA DE TRABAJO
La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos
24 |las cosas lentas, pero certeramente.
25 | Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos




DESARROLLO DE LA ORGANIZACION

En esta organizacidon tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar

26 |delante de la competencia.
TOMA DE DECISIONES

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucién para
27 |lograr la maxima efectividad.
28 | Aqui la organizacidn se arriesga por una buena idea.

DIMENSION: CALOR-CORDIALIDAD
ftem AMBIENTE AMISTAD
29 | Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmdsfera amistosa.
AMBIENTE COMODO Y RELAJADO

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin

30 |tensiones.
RELACIONES SOCIALES
31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.
32 |Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.
33 |Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.
DIMENSION: COOPERACION- APOYO
item EXIGENCIA
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto
35 |Ladireccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.
PERSISTENCIA

En esta organizacidn siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
36 |personaly grupal.

La direccién piensa que si todas las personas estdn contentas la productividad marcard
37 |bien.

COMPANERISMO




38 | Aqui, es mds importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio
39 | Me siento orgulloso de mi desempefio y el de mis compafieros.
DIMENSION: ESTANDARES
ltem RENDIMIENTO EN EL TRABAJO
40 |Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.
MEJORA CONSTANTE
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacién.
Filosofia de trabajo

42 | Llas personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.
43 | Mi jefe y companeros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las personas,
44 | etc.

DIMENSION: CONFLICTO
item DISCREPANCIAS

En esta organizacidn se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
45 | desacuerdos.

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede
46 |ser bastante saludable

PUNTO DE VISTA OPUESTOS
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.
48 | Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.
HONESTIDAD

Lo mds importante en la organizacidn, es tomar decisiones donde prevalezca la

49 | honestidad.

ftem

DIMENSION: IDENTIDAD

SENTIDO DE PERTENENCIA




50 |Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.
SATISFACION
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
LEALTAD
52 |Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacién.
53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.




La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, evaluar el desempefio laboral en
los colaboradores un hipermercado, ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022. En donde se le
pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el nUmero que crea

Anexo 5: Cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral

correspondiente.

(1) TOTALMENTE EN DESACUERDO (2) EN DESACUERDO (3) INDIFERENTE 4) DE

ACUERDO (5) TOTALMENTE DE ACUERDO

DESEMPRENO LABORAL

DIMENSION: FUNCIONES
ftem CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

1 El personal tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.
2 El personal se rige a las normas y especificaciones del trabajo.
3 El personal cuenta con autonomia para la toma de decisiones.

El personal conoce las actividades en cada uno de los procesos
4 pertenecientes a su trabajo.

CAPACIDAD DE ANALISIS

El personal cuenta con la capacidad de analisis frente a una problematica
5 existente.
6 El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.
7 El personal es confiable para manejar informacién confidencial.

Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo
8 del trabajo.

DIMENSION: RENDIMIENTO
item RESOLUCION DE PROBLEMAS

El colaborador tiene la capacidad para dar solucién a un problema
9 existente.
10 | El personal soluciona conflictos de manera rapida y oportuna.
11 | El personal mantiene una buena relacidn con sus jefes y compafieros.




El personal plantea estrategias de solucidn frente a problemas que se

12 | suscitan.
AUSENTISMO
13 | El personal constantemente llega tarde a su centro de labor.
14 | El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance.
15 | El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.
16 |Se cuenta con el personal para la toma de decisiones dentro del area.
COMPROMISO
17 | Considero que el personal se siente identificado con la organizacion.
El personal se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus
18 |responsabilidades.
19 | El personal no tiene registro de salidas antes del horario establecido.
El personal constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas
20 |actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.
TRABAJO EN EQUIPO
21 | El personal no tiene dificultades para trabajar en equipo.
22 | El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades.
Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar los
23 | objetivos en un menor tiempo.
El resultado alcanzado por el colaborador es mas eficiente cuando trabajan
24 | en conjunto.
DIMENSION: COMPORTAMIENTO
ftem HABILIDADES
El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de
25 | manera éptima.
26 | Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto.
27 | El personal es eficiente en el desarrollo de sus funciones.
Constantemente el colaborador compite con sus compafieros para
28 | optimizar el tiempo.




ACTITUD

El personal se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le

29 |comenta

El personal sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin
30 | ningln cuestionamiento.
31 |Elcolaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.
32 | El colaborador evita conflictos entre compafieros.

SATISFACCION

33 | El personal esta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.
34 | El personal esta satisfecho con las responsabilidades en su puesto.
35 | El colaborador esta contento con el salario obtenido.

36

Se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en cuanto al salario

alcanzado.




Anexo 6: Carta de autorizacion

«*TOTTUS

CARTA DE AUTORIZACION
Pacasmayo, 19 de mayo 2022
Sefiores
Universidad César Vallejo de Trujillo.

Por medio de la presente, yo, Paul Quintero Zumaran, identificado con DNI
N°18211732, representante de la empresa Hipermercados Tottus S.A.
Pacasmayo, identificada con RUC N° 20508565934 en pleno uso de mis
facultades autorizo la investigacién titulada: “Clima organizacional vy
desempeiio laboral en los colaboradores de Hipermercados Tottus S.A,
Pacasmayo 2022°, trabajo de investigacién de la Universidad César Vallejo filial
Trujillo a cargo de Gallo Capristan Jacsy Rosandra.

Atentamente,

srefile :
TIERCADOS Tu' " o»
PACASMAYO .27




Anexo 7: Validacion por juicio de expertos

RELACIONES SOCIALES

31 Es bastante dificil llegar a conocer a las personas X X X
en esta organizacion.
32 Las personas en esta organizacion tienden a ser X X X
frias y reservadas entre si.
33 Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser X X X
agradables.
item | DIMENSION: COOPERACION- APOYO PERTINENCIA (1) RELEVANCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
EXIGENCIA Sl NO Sl NO Sl NO
34 En esta organizacion se exige un rendimiento X X X
bastante alto
35 La direccion piensa que todo trabajo se puede X X X
mejorar.

PERSISTENCIA

36 En esta organizacion siempre presionan para X X X
mejorar continuamente mi rendimiento personal y
grupal.

37 La direccién piensa que si todas las personas estan | X X X

contentas la productividad marcara bien.

COMPANERISMO

38 Agui, es mas importante llevarse bien con los X X X
demds que tener un buen desempefio




39 Me siento orgulloso de mi desemperio y el de mis X X X
companeros.
item | DIMENSION: ESTANDARES PERTINENCIA (1) RELEVAMNCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
RENDIMIENTO EN EL TRABAIO Sl NO 5l NO Sl NO
40 Si me equivoco, las cosas las ven mal mis X X X
superiores.
MEJORA CONSTANTE
41 Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro | X X X
de la organizacion.
Filosofia de trabajo
42 Las personas dentro de esta organizacion no X X X
confian verdaderamente una en |a otra.
43 Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo X X X
una labor dificil.
44 La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor X X X
humano, como se sienten las personas, etc.
item | DIMENSION: CONFLICTO PERTINENCIA (1) RELEVAMNCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
DISCREPANCIAS sl NO Sl NO Sl NO
45 En esta organizacion se causa buena impresion si X X X
uno se mantiene callado para evitar desacuerdos.




53 En esta organizacion cada cual se preocupa porsus | X X
propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MENDEZ SILVA LUIS DNI: 42337151

Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar &l companents o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directa

Mota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimensidn

No aplicable [ ]

18 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL DESEMPENC LABORAL

item | DIMENSION: FUNCIONES PERTINENCIA (1) RELEVANCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
CONOCIMIENTO DEL TRABAJIO Sl NO Sl NO 3l NO

1 El parsonal tiene claro cada una de sus funciones por | X X X
desarrollar.

2 El personal se rige a las normas y especificaciones X X X
del trabajo.

3 El personal cuenta con autonomia para la toma de X b X
decisiones.

4 El personal conoce las actividades en cadauno de los | X X X
procesos pertenecientes a su trabajo.
CAPACIDAD DE ANALISIS

5 El personal cuenta con la capacidad de andlisis X X X
frente a una problematica existente.

6 El colaborador se comunica en tiempos oportunos X X X
con su jefe inmediato.

7 El personal es confiable para manejar informacion X X X
confidencial.

3 Constantemente el personal brinda aporte X X X
importante para el desarrollo del trabajo.

item | DIMENSION: RENDIMIENTO PERTINENCIA (1) RELEVANCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
RESOLUCION DE PROBLEMAS Sl NO Sl NO 51 NO

5 El colaborador tiene la capacidad para dar solucidona | X X X
un problema existente.




10 El personal soluciona conflictos de manera rapida y
oportuna.

11 El personal mantiene una buena relacidn con sus
jefes y compafieros.

12 El personal plantea estrategias de solucidn frente a
problemas gue se suscitan.

AUSENTISMIO

13 El personal constantemente llega tarde a su centro
de labor.

14 El colaborador no presenta a tiempo sus informes de
avance.

15 El colaborador justifica sus constantes retrasos a su
centro de trabajo.

16 Se cuenta con el personal para la toma de decisiones
dentro del drea.

COMPROMISO

17 Considero que el personal se siente identificado con
la organizacion.

18 El personal se queda mas tiempo de lo establecido
para cumplir con sus responsabilidades.

19 El personal no tiene registro de salidas antes del
horario establecido.

20 El personal constantemente muestra su apoyo en el
desarrollo de nuevas actividades para optimizar el
tiempo en el trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO
21 El personal no tiene dificultadas para trabajar en

equipo.




22 El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo | X X X
de sus actividades.

23 Considero que el colaborador propone estrategias X X X
para alcanzar los objetivos en un menor tiempo.

24 El resultado alcanzado por el colaborador es mas X X X
eficiente cuando trabajan en conjunto.

item | DIMENSION: COMPORTAMIENTO PERTINENCIA (1) RELEVANCIA (2) CLARIDAD (3) SUGERENCIAS
HABILIDADES Sl NO Sl NO Sl NO

25 El colaborador cuenta con habilidades para X X X
desarrollar sus funciones de manera optima.

26 Las destrezas en el puesto del colaborador se X X X
diferencian del resto.

27 El personal es eficiente en el desarrollo de sus X X X
funciones.

28 Constantemente el colaborador compite con sus X X X
compafieros para optimizar el tiempo.
ACTITUD

29 El personal se muestra empatico con las X X X
recomendaciones que el jefe le comenta

30 El personal sigue las especificaciones brindadas por X X X
el jefe inmediato sin ningdn cuestionamiento.

31 El colaborador tiene actitud positiva hacia el X X X
desarrollo de su trabajo.

32 El colaborader evita conflictos entre comparieros. X X X
SATISFACCION




33 El personal esta satisfecho con sus acciones a X X X
desarrollar en el puesto.

34 El personal esta satisfecho con las responsabilidades | X X X
en su puesto.

33 El colaborador esta contento con el salario obtenido. | X X X

36 Se mantiene un ambiente saludable entre X X X
compafieros en cuanto al salario alcanzado.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MENDEZ SILVA LUIS DNI: 42337151

Especialidad del validador: Gestion del Talento Humano

‘Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrco formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al compaonente o
dimension especifica del construcio

iClaridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimensian

FILIAL CHEMEN

No aplicable [ ]

18 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MBA. CAMONES CAMONES GABI ROSARIO

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

1Pertinencia: £l item coresponde &l concepto tedrico formulado.
‘Relevancia: El item es apropiado para representar &l companente o
dimension ezpecifica del constructo

iClaridad: Se entiende zin dificultad alguna el enunciada del item, es
conciso, exacto y dirscto

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimensidn

No aplicable [ ]

DNI: 70472864

13 de Mayo del 2022

)
=

CLAD N* 1737

Lic3im. Gabi R Cemongs Cesenes

Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. INFANTES CRUZ MILAGROS ADRIANA  DNI: 48304271
Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

18 de Mayo del 2022

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tednco formulada.

IRelevancia: El it=m es apropiado para representar &l componante o

dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiends sin dificuliad alguna &l enunciado del item, e3 )

conciso, exacto y directo / )

£
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados L
zon suficientes para medir la dimensian B
Milagros A
PSOLDGA - PRCOTERAPEUTA
Chup TN

Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. INFANTES CRUZ MILAGROS ADRIANA DNI: 48304271

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

18 de Mayo del 2022

1Pertinencia: El item comesponde &l concepto tednco formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimenzién ezpecifica del constructo

IClaridad: Se entiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto v direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. INFANTES CRUZ MILAGROS ADRIANA DNI: 46304271
Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

13 de Mayo del 2022

TPertinencia: El item coresponde &l concepto tednco formulado.
IRelevancia: El item &3 apropiado para representar &l componants o
dimensién especifica del constructo

iClaridad: Se entiende zin dificuliad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dica suficiencia cuando los items planteados
zon suficeentes para medir la dimension

Firma del Experto
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Baremo para la variable clima organizacional

Alto Medio Bajo
Estructura 38 -50 24 - 37 10-23
Responsabilidad 27 -35 17 — 26 7-16
Recompensa 23-30 14 — 22 6-13
Riesgo 19-25 12 -18 5-11
Calor-cordialidad 19-25 12 - 18 5-11
Cooperacién-
23 -30 14 - 22 6 - 13
apoyo
Estandares 19-25 12 -18 5-11
Conflicto 19-25 12 -18 5-11
Identidad 16 - 20 10 -15 5-9
Escala general 162 — 220 103 - 161 44 - 102
Nota: Elaboracion propia
Baremo para la variable desempefio laboral
Alto Medio Bajo
Funciones 30-40 19 - 29 8-18
Rendimiento 60 — 80 38-59 16 -37
Comportamiento 41 - 55 26 — 40 11-25
Escala general 134 - 180 85-133 36 -84

Nota: Elaboracién propia



Anexo 10: FICHA TECNICA CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la ciudad de
Pacasmayo, 2022

ENTIDAD EN EVALUACION

Hipermercado de Pacasmayo

VARIABLE

Clima Organizacional

PROBLEMA DE INVESTIGACION

¢,Cual es la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la ciudad de
Pacasmayo, 2022?

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Determinar la relacion entre clima
organizacional y desempeiio laboral
en los colaboradores de un
hipermercado, ubicado en la ciudad de

Pacasmayo, 2022

POBLACION

85 trabajadores

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

1 cuestionario de Clima

Organizacional

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Litwin y Stringer

ADAPTADO POR:

Gallo Capristan Jacsy




11: FICHA TECNICA DESEMPERNO LABORAL

NOMBRE DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral
en los colaboradores de un hipermercado,

ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022

ENTIDAD EN EVALUACION

Hipermercado de Pacasmayo

VARIABLE

Desempefio Laboral

PROBLEMA DE INVESTIGACION

¢Cual es la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de un hipermercado,

ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022?

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Determinar la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de un hipermercado,
ubicado en la ciudad de Pacasmayo, 2022

POBLACION

85 trabajadores

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

1 cuestionario de Desempefio Laboral

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Gaspar (2011)

ADAPTADO POR:

Gallo Capristan Jacsy




