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RESUMEN

Actualmente, el conjunto de estrategias empleadas en las organizaciones es de
vital importancia para establecer un correcto clima laboral, por tal motivo debemos
conocer a que nos referimos con un correcto ambiente de trabajo o un buen clima
laboral, siendo importante porque en €l se reflejan los sentimientos o0 emociones en
el equipo y que permitird el correcto desenvolvimiento de sus integrantes para el
logro de las tareas dadas. El objetivo que el estudio persigue en forma general es,
determinar la relaciéon entre la direccién estratégica y el clima laboral en las
empresas del sector retail. Piura, 2020, con una metodologia, de tipo aplicada, bajo
un disefio correlaciona no experimental de corte transversal, cutos resultados bajo
el estadistico de correlacion para modelos bivariados de Rho de Spearman,
demuestra con un valor de 0,908, que la direccién estratégica se relaciona de
manera positivo muy alta con el clima laboral en las empresas del sector retail de
Piura, de esta manera el estudio concluye que si existe relacion entre la direccion
estratégica y el clima laboral en las empresas del sector retail de Piura, en sus
diferentes aspectos como innovacion, estrategias, competencias denotado como

una relacion de nivel positivo muy alta, segun estadistico antes mencionado.

Palabras claves: direccion, estrategias, organizacion, clima laboral, desempefio
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ABSTRACT

Currently, the set of strategies used in organizations is of vital importance to
establish a correct work climate, for this reason we must know what we mean by a
correct work environment or a good work climate, being important because it reflects
the feelings or emotions in the team and that will allow the correct development of
its members to achieve the given tasks. The objective that the study pursues in
general is to determine the relationship between strategic management and the
work environment in companies in the retail sector. Piura, 2020, with a methodology,
of the applied type, under a non-experimental correlated cross-sectional design,
which results under the correlation statistic for Spearman’'s Rho bivariate models,
shows with a value of 0.908, that the strategic direction is related in a very high
positive way with the work climate in companies in the Piura retail sector, in this way
the study concludes that there is a relationship between the strategic direction and
the work climate in companies in the Piura retail sector, in its different aspects such
as innovation, strategies, skills denoted as a very high positive level relationship,
according to the aforementioned statistic.

Keywords: management, strategies, organization, work environment, performance
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. INTRODUCCION

Actualmente, el conjunto de estrategias empleadas en las instituciones es
imprescindible para instaurar un ambiente de trabajo, ante ello se tiene que conocer
a que nos referimos con un correcto ambiente de trabajo o un buen clima laboral,
siendo importante porque en €l se reflejan los sentimientos o emociones en el
equipo y que permitira el correcto desenvolvimiento de sus integrantes para el logro
de las tareas dadas. De igual forma al tener en cuenta las actitudes y condiciones
de cada integrante, también debemos manejar el nivel de liderazgo que se pueda
presentar, con un buen lider se puede encaminar al equipo y llevarlos hacia la
proyeccion del logro de objetivos, teniendo en cuenta las estrategias y métodos que

se emplearan para los planes a realizar.

Con respecto al clima laboral, a partir de los afios sesenta, los estudios hechos,
han concluido que existen diversos factores como las categorias, variables,
componentes que van a permitir su indagacion, que ayudaran a tener un concepto,
o facilitaran una definicién, ya que al tener varios puntos de vista y factores variables
pueden transformar o cambiar de acuerdo al problema que se desea solucionar.
(Negrete, 2017). Asimismo, el clima laboral es el area tangible en el que cierto
namero de empleados puede desempefarse y recibir una remuneracion. En la
perspectiva global, no solo se tiene en cuenta el lugar, sino otros aspectos como la
calidad del aire, la bulla o los incentivos que puedan obtener al cumplir con una

determinada funcion. (Esan, 2018).

El mundo hoy en dia se caracteriza por estar en constante cambio, y eso se debe
a las actividades, la eficiencia, el nivel de competencia que pueden presentar
algunas entidades cumpliendo un papel significativo, y los aportes que puedan
tener para su mantenimiento en el mundo empresarial, e innovar estrategias que le
faciliten convertirse en una organizacibn competitiva y solida frente a las
variaciones econdémicas que puedan suscitarse. Es necesario tener presente un
correcto clima laboral , que le permitirda ser una organizacidbn que conozca su
personal, con una optima realizacion de sus actividades , incremento de su
productividad, hacerlos una marca que se diferencien de las demas, desarrollar

estrategias para realizar un trabajo en equipo correcto, y una motivacion por las



tareas realizadas y por acercarse cada vez mas a la meta empresarial, cabe resaltar
que segun los estudios realizados siempre ha existido preocupacion por los
colaboradores, rescatar y diferenciar cada una de sus cualidades permite saber las
fortalezas que puedan existir de acuerdo a sus proyectos individuales u objetivos
de vida que tengan, por medio de estas ambiciones se podra saber quién tiene el
compromiso de alcanzar las metas de la entidad y a su vez su reconocimiento por
la actitud puesta en cada tarea. Se trata de lograr un beneficio mutuo entre la

compainiia y quienes la integran. (Jiménez & Jiménez, 2016),

Por otro lado la relacion del clima laboral en base a estrategias implementadas, se
ubican en un nivel de aceptacion permanente, siendo realistas los colaboradores
para su mejor desempefio deben estar en perfectas condiciones a nivel emotivo y
de salud los cuales le permitan aflorar sus capacidades para poder realizar de
manera adecuada sus tareas en forma personal y de grupo, fortalecer su confianza
y seguridad al implementar estrategias que le ayuden a un buen desarrollo en el
trabajo y pueda verse como una pieza importante en el crecimiento empresarial y
competitivo para que junto con los directivos logren la mejora de las actividades y

el reconocimiento organizacional. (Sotelo y Figueroa, 2017),

En Latinoamérica, las empresas se mueven a pasos agigantados y se transforman
de acuerdo a los grados de competencia. Para estar en este nivel competitivo tienen
que buscar sembrar buenos arboles, robustos y de raices bien plantadas para que
puedan cosechar los mejores frutos que le permitan ser fuertes frente a cualquier
adversidad, es decir tener buenos colaboradores, prepararlos, capacitarlos y
fortalecerlos frente a la competencia, esto traera consigo la cosecha de los grandes
resultados, del reconocimiento y de la identidad que un colaborador pueda tener
con una empresa al lograr sus objetivos. El fruto obtenido es el recurso humano y
las estrategias seran los caminos para lograr lo planificado, la direccién estratégica
gue se tome tendra mucho que ver en el ambiente laboral ya que dara el empuje y
permitira que todos sigan el mismo camino, poniendo en practica todo lo aprendido
y que tengan cada integrante una perspectiva de la realidad y de lo que se quiere
lograr (Charry, 2018). Dicho de mejor manera los métodos que se empleen en un
plan estratégico tienen como base los conocimientos innatos y empiricos, las

experiencias obtenidas durante un proceso de aprendizaje de cada colaborador



permitird que los llamados casa talentos o reclutadores de personal tengan una
base para pulir y mejorar con miras a la efectividad de cada institucion de acuerdo

a las condiciones empresariales.

En américa, la direccion estratégica, ligada a rubros laborales, ha tomado una
orientacion hacia el logro de objetivos; sin embargo las técnicas o tacticas
planteadas ante los altos mandos gerenciales no permitian llegar a un acuerdo
entre los colaboradores de nivel intermedio y empleados en general, ya que solo
era visto como una tarea mas a realizar o un punto mas por cumplir, sin que esté
proyectado con la realidad de la organizacion, por ende estos resultados han
llevado a que al no funcionar las estrategias planteadas, motiva la participacion de
gerentes o personal a cargo de diversas areas en las que plantean soluciones de
acuerdo a los trabajos que realiza cada institucién participando activamente en
obtener las soluciones de acuerdo a sus realidades. De esta manera aparecen los
planes estratégicos para dar continuidad en encontrar las soluciones a los objetivos

en un corto y largo plazo segun las necesidades de la organizacion. (Aguilera, 2010)

Tedricamente, la direccién estratégica no solo esta limitada a saber definir la mision,
objetivos, los cuales son béasicamente de origen subjetivo y politico. Pero las
determinaciones tacticas, estratégicas y operativas, necesitan de cualidades como
son, la cognicion, destrezas y actitudes. Se plantea revisar el desarrollo participativo
que es adecuado para lograr un camino hacia el futuro de las organizaciones, pero
no ayudara en los procesos tacticos y de estratégicos en la solucién de problemas.
(Barreda, 2016)

La direccion estratégica y su determinacién con el clima laboral, en conjunto estan
dentro de los sucesiones repetitivas y totales de la representacion, implementacion
y verificacién de las estrategias, que presenta un grupo de materiales que se
convierten lentamente con la finalidad de obtener diferentes valores que afectan en
la satisfaccion de muchas demandas fuera y dentro de la empresa. Para ello, se
necesitan instrumentos tecnoldgicos, con una facilidad de captacion del ser
humano, y una utilizacién en menor rango de los recursos para la obtenciéon de los
objetivos teniendo en cuenta la proyeccion y la mision organizacional. Poniendo
como sustento primordial, el papel importante que cumple el clima laboral para

realizar los planes establecidos en la compafiia, la dedicacion de los trabajadores



hacia el cumplimiento de los objetivos, utilizando el menor nimero de recursos y
obtener resultados en el menor tiempo posible, trabajar en coordinacién con los
integrantes de la organizacion en crear soluciones perfectas, 6ptimas y de calidad.
(Abesada & Almuifas, 2016),

En el Peru, dltimamente, la inquietud y el esfuerzo son persistentes en las
circunstancias empresariales, generando que el &mbito laboral sea descuidado. En
presente escenario las instituciones estan en permanente evolucién, suponiendo
gue es complicado mantenerse funcionando de manera indefinida igualmente. Es
por ello, que el enfoque normativo de emprendimiento, el entendimiento exhaustivo
de su personal y entorno, y un provecho concurrente respaldado en bienes y
habilidades complejas de simular, vienen a ser componentes fundamentales para
su continua comprension. Por ende, las entidades deben tener la capacidad de
cambiar y de enfrentar eficientemente a la competencia. En la consideracion del
clima laboral como parte inicial dentro de sus estrategias como empresa, son
cruciales para poder manejar las diferentes dificultades que repercuten en las

organizaciones y, adelantandose a circunstancias futuras.

El estudio en cuestion, abarca como unidad de analisis el sector retail o
comercio minorista en Piura, region ubicada al norte de Peru con un clima célido no
solo para sus habitantes, sino para los emprendimientos empresariales, tal como el
sector econdmico retail, que abarca a compafiias expertas en el comercio de bienes
y servicios a una demanda elevada (Peru Retail, 2020). Dentro de este rubro se
encuentran, por ejemplo, los centros comerciales, las tiendas provinciales, de
articulos para vivienda, boutique, librerias, farmacias, etc, este sector econémico,
entonces, podemos decir se encuentra en pleno apogeo, demostrando desarrollo
sostenible. En un analisis a los supermercados departamentales en mayo,
alcanzaron el 14.1%, de las contraprestaciones en bebidas y cigarrillos (14.6%),
medicamentos y productos de belleza (13.2%), ropa y zapatos (12.3%), bienes de
vivienda (10.6%) y alimentacion (7%). (Gestion, 2018)

Oficialmente este apogeo en la region, se dio en la década del 2010, junto a
la llegada de centros comerciales, cuyo modelo de negocio novedoso trajo consigo
un crecimiento economico para la region contundente, asi al 2019, el comercio retail

equivale el 10.7% del PBI nacional (Andina, 2019). Por otro lado, en términos



laborales, efectivamente el volumen de oportunidades crecido y con ello las
condiciones de trabajo en algunos casos mejoraron, pero es valido mencionar que
con el paso del tiempo estas condiciones en muchos casos han ido decreciendo.
En la dltima década el rubro de comercio retail fue incrementando su tasa de
promedio anual del 2.6%”, siendo calificada como una de las actividades con que
genera mayor empleo en el Perd, si vemos en el afio 2015 la poblacién empleada
ha aumentado 8,7 %; en el 2018, el 30,6% de la totalidad en la zona urbana

pertenecen a las actividades comerciales. (Camara de Comercio de Lima, 2019)

Junto al crecimiento de este sector, se presentaron ciertos conflictos laborales
que distorsionaron el clima organizacional, algunos de estos sintomas segun la
OIT(2019), son las variaciones en el ejercicio laboral, demograficos y en tecnologia,
por otro lado, en la naturaleza se producen inquietudes novedosas sobre proteccion
y salud laboral, teniendo entre otros aspectos, el hostigamiento laboral entre pares
y jefes, la falta de trabajo en equipo, el bajo reconcomiendo de lideres en las
organizaciones, la falta de reglas y procedimientos establecidos, falta de capacidad
gerencial, infima planificacion de desarrollo organizacional que involucre al
personal, poca inversion en la integracion o capacitacién del personal y la falta de
comunicacién horizontal y vertical, son deficiencias que se unen a que las personas
no conocen sus funciones y por lo tanto no saben qué se espera de ellos. Esto
genera un problema real y poco medido por las organizaciones, llegando inclusive
a que la productividad disminuya y por ende la calidad de atencién o produccion

caiga abruptamente.

Las causas de los problemas antes descritos, de manera general son la
paralizacion o bajo crecimiento en el pais, se puede ver que los empleados de éstas
organizaciones tienen mucho tiempo realizando las mismas funciones, sin que
existan nuevas propuestas de trabajo, ascensos o incentivos que le faciliten
postular a otros cargos. El problema persiste cuando no solo no hay una buena
comunicacion, sino la falta de confianza, no se atreven a ir hacia nuevos horizontes,
aunqgue a veces la actitud de demostrar todo lo que se puede lograr en un momento
determinado para ser elegido y tener una estabilidad en un trabajo dificulta que no
vea su verdadero valor, es decir no sea bien remunerado. A medida que el tiempo

transcurre el colaborador desea ser reconocido y al no ocurrir entra en el dilema de



porque dar tanto y no lograr un justo pago, esto influye en la actitud para desarrollar
sus actividades, sin animos de demostrar mas de lo que puede hacer, ya que ve
como injusta su evaluacién por parte del empleador, no hace despertar sus
fortalezas o habilidades que puedan tener hasta para dirigir y ser modelo a seguir
en su entorno laboral, la capacidad de buscar lideres de equipo es con lo que se

enfrentan dia a dia estas organizaciones.

Dentro de las consecuencias posibles que se generen al no tener un rumbo
basado en estrategias eficientes para el mejoramiento del clima laboral en una
organizacién es la perdida de esencia organizacional, la baja calidad en sus
productos o inclusive el cierre final de la empresa, puesto que no posee habilidad
para describir la determinacion de crear intelecto dentro los mismos colaboradores,
esto es, haber identificado el problema o los problemas que fungen como chispas
gue encienden problemas laborales mayores en las empresas. En resumen, como
primera estrategia sera encontrar las soluciones en el interior de nuestra empresa
(conocer nuestro capital humano) y continuar en segundo lugar en la capacitaciéon
e incrementar la confianza en las fortalezas para asi incrementar el nivel de

competencia.

En base a la problemética descrita, el estudio aborda la pregunta general
siguiente, ¢ De qué manera se relaciona la direccion estratégica con el clima laboral
en las empresas del sector retail? Piura, 20207?, y para dar soporte se formularon
los siguientes problemas especificos, ¢Como se relaciona la innovacion con las
condiciones laborales en las empresas del sector retail en Piura?, asimismo,
¢, Como se relaciona las estrategias con el desempefio laboral en las empresas del
sector retail en Piura? Y, por ultimo, ¢(Como se relacionan las competencias
laborales con la remuneracion de los empleados en las empresas del sector retail

en Piura?

El estudio se justifica con la idea de conocer y determinar todos esos factores
claves que se presentan en la toma de estrategias mediante la direccion de las
mismas y el efecto que tienen en el clima laboral empresarial, motivado ademas
por la practicidad del estudio que implica determinar la relacion existente entre las
variables propuestas, las mismas que seran estudiadas en su contexto real, es decir

tal y como se presentan en la unidad de andlisis, tratando de describir esas



estrategias que ayuden a mejorar nuestra realidad problematica observada,
analizando aportes con alto criterio técnico y metodolégico de autores que en su
momento abordaron la misa tematica. Asimismo, el valor tedrico, esta sustentado
en el marco tedrico con el uso de definiciones y conceptos de autores que
abordaron los detalles planteados como el control sistematizado y el clima trabajo,
generando asi un novedoso campo de estudio para futuras investigaciones en
materia de disefio estratégico para mejorar los climas laborales de las empresas en
Piura. En términos generales el trabajo es conveniente por que puede llegar
convertirse en una guia y soporte teérico practico para las direcciones de las
empresas del rubro retail, ademas para quienes deseen dar solucion a sus
conflictos laborales basado en estrategias modernas y de alta efectividad.
Finalmente, la importancia metodoldgica, se presenta debido a las herramientas
para recopilacion de informacién como son los cuestionarios a aplicar, sustentados
y basados en estudios previos, los mismos que serdn sometidos a rigurosos
procesos de revisidn para tener técnicas validas y confiables que puedan ser

aplicados en otras realidades.

El objetivo que el estudio persigue en forma general es, determinar la relacion
entre la direccion estratégica y el clima laboral en las empresas del sector retail.
Piura, 2020, por otro lado, se ha planteado los siguientes objetivos especificos,
determinar la relacion entre la innovacion y las condiciones laborales en las
empresas del sector retail. Piura, asi también determinar la relacion entre las
estrategias y el desempefio laboral en las empresas del sector retail en Piura, v,
por ultimo, determinar la relaciébn entre las competencias laborales y la

remuneracion de los empleados en las empresas del sector retail en Piura.

Por otro lado, la hipdtesis a contrastar plantea que la direccion estratégica se
relaciona directamente con el clima laboral en las empresas del sector retail. Piura,
2020.



1. MARCO TEORICO

Asimismo, la investigacion ha tomado en cuenta los siguientes antecedentes
Sumaran (2018), en su tesis titulada, “Direccion estratégica y talento humano en la
Direccion Regional de Salud, Ucayali -2018”, Tuvo como finalidad evaluar la
relacion que existe entre variables y dimensiones, esa fue su metodologia, y por lo
tanto el modelo aplicado a esta tesis es de tipo transversal, es decir en un
determinado tiempo, concluyendo que existe relacion significativa entre la direccion
estratégico y el talento humano en dicha institucion. Como el valor de Rho
Spearman es 0,425 con significancia bilateral p = 0,000 (significancia bilateral)
inferior a 0,05.

Bajo el mismo enfoque a nivel nacional tenemos a Vellon (2017), en su
investigacion “La direccion estratégica y su relacién con el clima laboral basado en
la productividad y de la empresa maderera Sefor de los Milagros, Puente Piedra-
Lima, 20177, su propdsito principal, identificar la conexidn que se encuentra entre
la direccion estratégica y clima laboral, sustentado la imagen profesional de los
colaboradores. Por ello, se establece una conexion entre las variables estudiadas;
dicho de otra manera, la direccion estratégica permite lograr nuevos beneficios
competitivos, aumento de la produccion empresarial, y el cumplimiento de las metas
establecidas por los directores, permitiendo un crecimiento por medio de la prueba
Rho de Spearman mostrandose un grado de significancia por debajo a 0,05, de tal
modo se invalida la hipétesis nula y se afirma la hipétesis alterna. Afiadiendo la
correlacion entre variables 0,523 sefialando la relacion beneficiosa existente entre

las mismas, probando los propdsitos establecidos.

Ademas, el estudio considera el trabajo previo de Huaman (2019),
denominado “Direccion estratégica y clima laboral basado en la cultura
organizacional en la instituciéon educativa emblematica Miguel Grau de Abancay,
2018, cuyo proposito global fue precisar el nivel de relacion que se encuentra entre
las variables, empleando una metodologia, el estudio se concentra en describir las
dos incognitas. Es de tipo descriptiva: tratAndose de encontrar en las variables
todas sus caracteristicas sometidas a estudios mas profundos. Concluyendo que,
la direccion estratégica y la cultura organizacional se interrelacionan notablemente,

basandose en el porcentaje de correlaciéon r = 0.847 con nivel de 0.01, lo que



conlleva a una alta correlacion positiva, entonces se acepta la Ha y se niega la

hipotesis nula.

Atao (2016), en su tesis “Direccion estratégica y clima organizacional del
clero de la di6cesis de Abancay — 2016, tuvo como finalidad primordial, garantizar
el vinculo entre direccion estratégica y ambiente estructural. Empleando un método
descriptivo no experimental. Se concluye encontrando la relacion existente entre
las variables, dependiendo de los datos obtenidos de las encuestas desarrolladas
con un grado de significancia de 0,005 inferior a 0.05, rechazando la hipétesis nula
(Ho); en su defecto se confirma que la investigacidén presenta un nivel de confianza
del 95% es decir tiene relacion significativa en comparacion con la direccion
estratégica y el clima laboral. Lo que indica que existe relacion positiva baja en

correlacion del porcentaje de Ro de spearman de 0,385

A continuacién, se tiene con mayor detalle la explicacion cientifica de ambas
variables. La direccion estratégica es el desarrollo y planteamiento de tareas que
se llevaran a cabo en la organizacién, con la finalidad de encontrar una ubicacion
alta en el (potencial estratégico) y entrega de trabajo superior al esperado. Es un
papel que constantemente juegan los altos mandos o lideres de equipo de una
institucién, ya que al tener en cuenta este punto ayudara a encaminar al equipo
hacia los objetivos y plantear soluciones que conforme a sus capacidades puedan
distribuirse el trabajo, logrando en el minimo periodo y con el uso eficiente de

recursos el culminar con las tareas planteadas. (Castro, 2015).

Para Trenza (2018), etimol6gicamente, el termino estrategia, en su origen
latin, se divide en dos términos griegos en los cuales tenemos: stratos (ejercito) y
agein (encaminador y guia), cuya denominacioén se toma como el conjunto de las
metas a tiempo alargado de una organizacién y tomar la postura de implementar
tareas de acuerdo a las fortalezas que presente cada colaborador y entrega de
medios que le faciliten el cumplimiento de las mismas, siempre encaminados hacia

la obtencién de lo planteado en el menor tiempo posible.

Es un proceso de movimiento continuo y sistematico que proporciona una
mejor guia a la organizacion completa sobre el punto crucial de lo que se quiere

lograr, haciendo que los gerentes estén mas alerta a los vientos de cambio, a las



nuevas oportunidades y los desarrollos amenazadores, proporcionando ideas para
evaluar peticiones de presupuestos, inversion de capital y nuevo personal,
destinando recursos en areas que producen resultados y que apoyan la estrategia,
ayudando a unificar las numerosas decisiones relacionadas con la estrategia en

toda la organizacion.

La direccion estratégica es un proceso para la direccidn de las relaciones de
la firma con su ambiente. Consta de planificacion estratégica, planificacion de la

capacidad y direccion del cambio. (Diez De Castro, 2001)

Para Orellana (2019), la habilidad para diagnosticar es imprescindible en una
direccion estratégica. Resulta basico para cualquier gerente plantear diversas
preguntas y encontrar respuestas...en ese sentido, un elemento clave en la
direccidn estratégica es movilizar personas y recursos, hacer que las cosas
ocurran, generar accion al interior de la organizacién. Cuando una persona es
capaz de movilizar, entonces podra plantearse cualquier objetivo y encausar sus

recursos hacia él.

Segun la FMK (2016), la direccion estratégica puede ser particionada en tres
fases.

Grafico Nro. 001

Fases de la direccion estratégica

1.- Definicién de eDefinir la filosofia y misién de la organizacién.
objetivos eDefinir propdsitos a limitado tiempo para
estratégicos. lograr la meta.

ePlantear diversas politicas %
seleccionar la apropiada para lograr los
2 - Planificacién objetivos establecidos.
estratégica eFomentar un sistema estructurado
para el logro de tecnicas.

eAfianzar las funciones vitales para
L, alcanzan eficacia en el cumplimiento
3.- Implementacién de metas.
estrategica. eSupervisar la eficiencia de la tecnica
para conseguir los propositos.

Fuente: Formaketing (2016)-Diagramaciéon propia
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Uriarte (2020), sefiala que la direccidon estratégica se caracteriza por tener
un lider concreto, dicha persona es quien guia o lidera el grupo, el cual es visto por
toda la organizacion, como el maximo organizador de una empresa, quien ayudara
a informar a las areas involucradas de la organizacion a estar informados y al tanto
de los planes que se han planteado para lograr los objetivos en conjunto, asi como
también los resultados de los trabajos realizados. Ya que la comunicacion es punto
importante, el lider o encargado de esta misiobn debe tener las herramientas,
posturay el lenguaje correcto para saber llegar a todas las personas, ser empaticos
y a su vez motivar o identificar a las personas que tienen un compromiso individual
y grupal en el desarrollo de sus actividades. A través del andlisis FODA, facilitara
conocer mejor a cada uno de nuestros integrantes, y ayudara a la empresa a tomar
acciones con efectividad frente a un nivel competitivo en el mundo actual, éste
mundo que evoluciona dia a dia y esta en constante cambio en el manejo de nuevas
tecnologias, teniendo como referencia sus costumbres, nivel econémico, social

entre otros.

Sobre la matriz FODA, estas abreviaturas proceden del inglés SWOT
(strenghts, weaknesses, opportunities, threats); en espafiol, significan fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas. Sirve para realizar un examen de los
elementos vigorosos y fragiles que, reflejan el estado interior de la entidad, y por
otro lado lo externo. Se considera un instrumento elemental basico que revela un
criterio global de la situacion sistematica en la instituciébn. A continuacion, se

presentan los aspectos a considerar en la realizacion de la matriz FODA.
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Tabla Nro. 01

Caracteristicas de la Matriz FODA (SWOT)

FORTALEZAS DEBILIDADES
Habilidades esenciales en puntos destacados | Falta de orientacion estratégica definida.
claves. Bienes financieros apropiados. Implementos desactualizados.
Excelente prestigio con los consumidores. Beneficio por debajo del porcentaje.
Ejercer liderazgo en el mercado. Escasas alternativas y habilidades administrativas.
Ingreso a economias bien posicionadas. Monitoreo insuficiente al imponer tacticas.
Poseer tecnologia. Multiplicidad de inconvenientes internos efectivos.
Coste beneficio. Retardo en exploracién y crecimiento.
Mayor manejo de publicidad. Reducida gama de productos.
Mejora de productos. Deficiente marketing.
Direccion capaz. Insuficiente sistema de reparto.
Posicion ventajosa en la curva de experiencia. Talentos de mercadotechia minimos.
Gran capacidad de produccion. Carencia para solventar las modificaciones
Actividades tecnoldgicas sobresalientes. requeridas en la estrategia.

Mayores precios por unidad a comparacion de la
competitividad directa.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
Cubrir la demanda complementaria. Existencia de negocios similares con precios
Incorporacion a segmentos modernos. inferiores.
Aumentar el conjunto de mercancia para atender las | Aumentos en las adquisiciones de articulos
exigencias de los usuarios. suplementarios.
Variacion de su produccion. Progreso pausado de negocios.
Rechazo de obstaculos mercantiles en mercados | Alteraciones en el tipo de cambio.
tentadores. Exigencias normativas onerosas.
Autosatisfaccion entre negocios contrincantes. Ascendente capacidad de comercializacion
Desarrollo empresarial. Modificaciones de las preferencias de los

adquirientes.
Cambios demograficos desfavorables.

Fuente: Thompson y Strikland (1998) extraido de Pince (Ponce, 2007)

La matriz se nutre de dos evaluaciones, de factor externo (EFE), como lo
plantea David (2013) que permite identificar numéricamente el ambiente exterior,
en otras palabras, oportunidades y amenazas a través de procesos atribuyendo un
puntaje por importancia a cada variable entre cero, (poco) y uno (en gran medida),
al juntar las calificaciones resultara una totalidad de 1. Asi mismo consignar una
puntuacion de uno a cuatro, identificando si es un riesgo o beneficio, siendo 1,
deficiente; 2, promedio, 3 arriba del puntaje, y 4 superior. En contraste, la matriz del
factor interno (EFI), para cuantificar los indices interiores como las fortalezas y

debilidades fijando las mismas calificaciones anteriores. (Yamila, 2012)

Otros de métodos usados por la direccion estratégica es la matriz PEYEA,

para determinar el tipo de criterio favorable para la organizacion seguido de detectar
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cuatro dimensiones, dos internas como el poder de financiacion y provecho
concursante por medio de un bosquejo de cuadros compartidos. Las estrategias se
dividen en: agresivas, conservadoras, defensivas y competitivas, se les consigna a
las variables Fuerza Financiera (FF) y de la Industria (FI) un monto entre 1, pésima
y 6 ideal. Para Ventaja competitiva (VC) y estabilidad del entorno se le considera la
cuantia de -1 y -6 es decir la mejor y la peor respectivamente. Mas adelante se
mide el promedio uniendo las evaluaciones y fraccionandolas entre ellas. Luego se
adicionan los valores del eje X y Y, con la finalidad de detectar la interrelacion de
ambas. Por ultimo, se ilustra un punto medio en la conexién para precisar el tipo de
enfoque. (David, 2013)

Grafico Nro. 002

Modelo de matriz PEYEA

Estrategia agresiva

ve — 1L 1 ¢ 110 | 0 1111 g
6 -5-4 -3 -2 -1 +1 +2 +3 +4 +5 +6

-2 [ Estrategia competitiva

EE
FUENTE: Fred David- Conceptos de Administracion Estratégica (David, 2013)

Para Burbano (2017), la direccion estratégica comercial se muestra
compleja, ya que la solucion se ve que la empresa se adapte a las nuevas
metodologias de acuerdo a su entorno, en comparacion con diversas entidades,

por eso decimos que las estrategias empresariales afrontan el problema sobre
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algunos actos y reacciones que puedan presentar la competencia frente a los
diversos cambios tecnolédgicos para la creacién de nuevos servicios y productos

gue obedezcan a los requerimientos de sus consumidores.

Ademas, Bernasconi & Rodriguez (2018) argumentan que se ha formado
como un criterio principal en las universidades e institutos superiores, a causa de
la transparencia brindada de las mismas. A su vez, la administracion es un
elemento sistematico de la condicidn, puesto que sin volimenes bajos el
desempeiio de la misma se encontraria en peligro el plan institucional. Por ende,
cuando la misma detone el propésito estratégico a mantener, la gestién, tanto
académica como administrativa y financiera, refiere a los pasos que se dan para
alcanzar los objetivos (Pedraja & Rodriguez, 2014). Segun Hernandez (2017) la
define como aquella modalidad que tiene diferentes estructuras, la cual puede
abarcar una planificacién que se ejecuta en cualquier entidad y ante su relevancia

se ha creado diferentes modalidades para su aplicacion.

Al contrario, Vannebo & Gotvassli (2015) definen la estrategia como la
administracion que incita, y elabora instituciones competentes en contestacion a las
necesidades de los Stakeholders, mientras que Chandler (2003) confirma que
estrategia es la identificacién de propésitos de la compafiia a un periodo prolongado

enlazado a las actividades planeadas y la atribucién de bienes.

Por su parte, Ansoff et al. (2019) formulan que esta variable abarca un grupo
de normas para la toma de decisiones y dirigir la conducta organizacional,
sefalando cuatro pautas distintas:
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Grafico Nro. 003

Normas que identifican la toma de decisiones para orientar el clima laboral

Parametros para
evaluar el
desenvolvimiento

Normas que regulan
el vinculo entre la
firma y su ambientes
exterior.

presente y a largo
tiempo de la
entidad.

O N

Politicas
operacionales.

A v

Paustas que denotan
conexiones y
evolucion propia.

Fuente: Ansoff et al., (2019). From Strategic Planning to Strategic Management

Dentro de las dimensiones que miden la direccidn estratégica, se tiene a la
innovacion, la cual no es un procedimiento ajeno en la entidad, sin embargo, es
colateral a ellos. Ademas, los disefios comerciales empleados de forma ad hoc no
originan mecanismos sostenibles en el transcurso de los afios. Esas actitudes han
emergido y atravesado un Plan Administrativo para la mejora institucional, donde
los seguimientos son supervisados y determinados correctamente. Cuando las
propuestas se van a llevar a cabo, se tiene que establecer el instrumento de gestion
para el proyecto. (Gutiérrez, Vargas, Gracia & Lépez, 2011)

Asimismo, otro punto dentro del marco teorico, son las estrategias mismas
gue se deben plasmar dentro de un conjunto de herramientas que inician con la
planificacion, de la mano de la estrategia se originan definiciones que tienen
conexion, como, planificacién, control, administracion, andlisis, pronostico, etc,

desconociendo el tiempo y la forma de aplicarlos ponerlos en préacticas. Eso
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facultando su ubicacion en bibliografias, apartados, conceptos sobre asuntos
relacionados, que al darles lectura no son comprendidos. (Contreras, 2013)

Bonn &Fisher (2011) sostienen que a nivel empresarial la estrategia esta
inmerso en el contexto general de una entidad. Mientras que a grado corporativo al
tomar decisiones sobre de la variedad productiva, la cobertura geografica y el
seguimiento de posibles adquisiciones y alianzas estratégicas. Afiadiendo que, es
necesario sumar, si la sostenibilidad es un valor fundamental para la organizacion,
el alcance de la cartera corporativa de la organizacion tendra que incluir estrategias
para hacer frente a los problemas del uso desmesurado en el mundo
desarrollado. Lo que conlleva a la formacion de negocios que fomenten articulos

perdurables para hacer utilizaos en un efecto ambiental bajo.

Lépez (2016) considera a la competencia como uno de los términos mas
referidos en la formacion de expresiones modernas. Su aplicacion en varios
ambitos, ha permitido identificar capacidades ajenas a la realidad, o caso contrario,
gue se mezcle por términos que a pesar de estar relacionados no estan aptos para

las competencias.

Por otro lado, la investigacién, define tedricamente la variable ambiente
laboral como componente empresarial que guia las normas y principios que se
deben establecer en una empresa para que esta funciona correctamente, asi para
Jacome & Jacome (2016), el ambiente de una organizacién ha sufrido varios
cambios, constantemente se pueden observar nuevas caracteristicas de sus
integrantes en los que dan a conocer sus capacidades para afrontar problemas o
dar soluciones a los cambios que en el mundo actual se pueden notar, por eso en
el campo empresarial es de vital importancia hacer despertar las cualidades o
fortalezas que los colaboradores puedan mostrar, la actitud que presentan frente
algun caso inusual o como pueden ayudar afrontar en equipo las alternativas para
mejorar y hacer de la empresa una opcion a considerar como mejores reclutadores

de capital humano.

Existe una vinculacion directa entre clima laboral y el desempefio que ha
sido estudiada y presentada por diversos autores. Por ejemplo, Ahmad y Schroeder

(2003) proponen gque los gerentes deben promover un clima organizacional que
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genere compromiso de los empleados; su estudio comprobd la vinculacién directa
entre las PAR y uno de los resultados del clima organizacional: el compromiso.
Patterson et al. (2005) relacionan practicas de administraciébn con prediccion de
clima, razon por la que se consideran ciertas practicas, incluyendo practicas de alto
desempeiio, como factores de clima laboral. Gelade e Ivery (2003) y Neal, West y
Patterson (2005) encontraron una relacion significativa entre el clima
organizacional, las préacticas de recursos humanos y el desempefio organizacional,
en particular sus estudios demostraron el efecto mediador del clima organizacional,
medido a través de encuestas, en el impacto de las practicas de recursos humanos

sobre el desempefio organizacional.

Se consideran como factor importante en el clima laboral para una empresa
a la capacidad de percepcién gue tengan sus colaboradores donde se desempefien
, Sin lugar a duda esto resalta la confianza , seguridad y firmeza con la que los
trabajadores puedan enfrentar alguna situacion, el trabajo en equipo y la conexion
gue existan entre ellos permitira las labores puedan realizarse de manera amena,
en conjunto y con la colaboracion y participacion de todos los que intervengan en
la solucién o en el desarrollo del cumplimiento de las metas, a esto denominamos

Productividad positiva para el logro de objetivos. (Pilligua & Arteaga, 2019)

Grafico Nro. 004

Factores del clima laboral

Comunicacion

Condiciones

. Colaboracion
fisicas

ENTORNO
LABORAL

Satisfaccion Liderazgo

Fuiente: El ambiente laboral como elemento fundamental en el rendimiento

productivo. (Pilligua &Arteaga, 2019)
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Considerando que el impacto de la gestibn del recurso humano se
ve influenciado por el clima laboral, es importante para este trabajo definir
dicho concepto. Schneider, Ehrhart y Macey (2013) definen clima organizacional
como las percepciones compartidas respecto de practicas, procedimientos y
politicas que experimentan los empleados, y los comportamientos que ellos
observan son recompensados y que se esperan y promueven al interior de la

organizacion.

El clima laboral permite identificar la realidad cambiante del entorno,
asi como identificar las necesidades de todos y cada uno de los miembros
gue conforman la empresa (Gonzalez y Figueroa, 2014).

Segun Pefa, Diaz y Carrillo (2015), el clima laboral en la actualidad es de

interés para casi todas las empresas -familiares, emprendimientos, microempresas

o PyMEs-, por su influencia en los procesos organizacionales y psicolégicos, como
la comunicacion, la toma de decisiones, la solucién de problemas, el aprendizaje,
la motivacion, y su repercusion en la eficiencia de la organizacién y en la

satisfaccion de sus miembros.

Bizneo (2020), puntualiza que el concepto del clima laboral de una
organizacioén, es el conjunto de caracteristicas sociales, mentales y ambientales en
la que se lleva a cabo las tareas de la jornada laboral. Este es un factor en el cual
se evalla que tan satisfecho es el trabajo que desempefa cada colaborador, cual
es el nivel que presenta para la produccion de sus actividades y cuanto satisface
las necesidades que la entidad sugiere para el cumplimiento de sus objetivos. El
ambiente laboral que exista en una empresa es la pieza mas importante para la
continuidad de sus funciones y la estabilidad frente al mercado, si una empresa no
tiene en cuenta esta variable no podra estar como alternativa en el mundo

comercial.

De acuerdo a lo mencionado en el parrafo anterior sobre la importancia del
clima laboral de una organizacién, el compromiso de los empleados en las

funciones solicitadas y los incentivos que motiven a la realizacién de las mismas,
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podra ayudar a su confianza y a demostrar que tan habiles pueden ser al momento
de cumplir con una determinada actividad, y ademas mostrar una imagen
desafiante ante nuevas oportunidades de crecimiento profesional, no solo personal
sino en equipo, esa es la idea, de que se unan y formen un grupo de confianza y
que trabajen en constante comunicacion para la coordinacion y el logro de las

metas trazadas. (Jiménez & Jiménez, 2016)

Asimismo, Pilligua & Arteaga (2019) indican que para hablar del clima
laboral, tiene como base las siguientes variables: fortalezas , virtudes , reglas y
emociones, que encuentran e intercambian los colaboradores en una empresa, por
tanto se concluye que la interaccién, el intercambio de ideas y emociones es el
resultado de la convivencia a la que son participes en sus tareas diarias, sabemos
gue la convivencia en una empresa dada de diferentes maneras pero que al
encontrar la debida conexion y la finalidad por la que estan en ese lugar, hacen que
desarrollen un buen ambiente en el que desean estar para cumplir las metas
empresariales y se incremente e intercambie sus conocimientos para beneficio

individual y grupal.

Finalmente si hablamos del clima laboral, no solo se menciona el lugar donde
los colaboradores realizan sus tareas, o un area determinada de la empresa,
involucran otros aspectos como el ambiente en el que los colaboradores perciben
las emociones de las personas con las que se relacionan, si el lugar cumple con las
comodidades para desarrollar sus actividades, de manera segura y confiable, un
ambiente confortable y adecuado para mantener posturas y sus sentimientos

positivos durante su estadia.

En tal sentido, Rojas, Chirinos y Garcés (2017) indican que para lograr un
buen clima laboral es necesario estimar dentro de la estructura del emprendimiento
la gestion de talento humano. Esta figura desempefia un papel fundamental que
radica en ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos, realizar su mision,
hacerla competitiva, captar empleados idéneos, entrenarlos, motivarlos, facilitar el
aumento de su autorrealizacion y satisfaccidon en el trabajo, desarrollar y mantener
su calidad de vida, orientar su comportamiento a ser socialmente responsables,

administrar el cambio y establecer politicas éticas.
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Esan (2018), también concluye que se necesita de un correcto ambiente en
el que exista no solo comodidades para el cuerpo sino también para mantener el
buen humor y la estabilidad emocional, con horarios flexibles, reconocimientos por
su buen desemperio, incentivos y que de acuerdo a los cargos que ejerzan brindar
la confianza y libertad para disefiar, crear y explorar nuevas ideas que faciliten el
desarrollo, la ensefianza y colaboracién entre los trabajadores para un mejor

desemperio de sus funciones.

Por tanto, para entender el clima de una organizacion, es preciso
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y
los procesos organizacionales, debido a que proporcionan informacion importante
gue sirve para mejorar las relaciones entre los equipos de trabajo y facilitar la toma
de decisionesy el flujo de los procesos operativos de los emprendimientos en forma
efectiva y eficiente. Asi mismo, como lo plantean Merifio, Chirinos, Donawa y
Martinez (2018), es importante considerar la calidad de vida en el trabajo, ya que
representa la satisfaccion generada por la idoneidad de las tareas, la cultura y el
clima organizacional, el espiritu de equipo y de compafierismo, las percepciones

salariales y prestaciones, entre otros factores.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

Se adopta un enfoque cuantitativo, ya que se usara datos numéricos
obtenido a partir del cuestionario que mediran las variables direccion
estrategia y clima laboral, mediante un adecuado tratamiento estadistico de
los mismos para hacerse de argumentos y definir la suposicion de la
presente tesis. Asi mismo con este tratamiento lo que se busca es poder
generalizar los resultados encontrados de un grupo muestra al resto del

universo (Monje, 2011).

El tipo de investigacion que se plantea es correlacional, porque tiene
como finalidad relacionar las caracteristicas de las variables en estudio, pero
adicional a ello el propdsito méas destacado de la investigacion correlacional
es analizar como se puede afectar el clima laboral conociendo el
comportamiento de la direccidn estratégica mediante un enfoque de relacion,
ademas porque asociara el impacto de la variable independiente con cada
dimension de la variable dependiente. (Abreu, 2012)

3.1.2 Disefio de Investigacién

Estudio no experimental, debido a que las variables direccién
estratégica como clima laboral, no tuvieron manipulacion, control directo ni
influencia sobre ambas. Asimismo, es de corte transeccional ya que los datos
recopilados se daran en un periodo de tiempo, que es el afio 2020, sobre

una muestra o subconjunto predefinido. (Hernandez, Et al 2014, p. 133).

3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Independiente: Direccién estratégica

3.2.3 Dependiente: Clima laboral
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion:
Conformada por 131 000 colaboradores que laboran en el sector
retail. Segun datos obtenido del informe o “COMPENDIO ESTADISTICO
PIURA 2017”). Ver Anexo 004

3.3.2 Muestra:

Constituida por 245 trabajadores en el sector retail en la ciudad Piura.

Asi, Tovar (2015), define la muestra como una parte de la poblacion
gue ayuda para conocer la cantidad de esta; cuya parte obtenida puede ser

considerada como representativa de dicho conjunto.

NxZazxpxq
n= =
d*x(N-1)+2Z,xpxq

La férmula usada para determinar la muestra es, donde,
N = tamafio de la poblacién finita,

Z = nivel de confianza,

p = probabilidad de éxito, o proporcién esperada

g = probabilidad de fracaso

d = precision (Error limite aceptable en porcentajes).

Asi entonces basados Atao (2016), donde denota un error muestral
del 5% en su estudio que lo asume a aquellas posibles variaciones de su
media muestral que afectaron sus resultados cuando aplico su cuestionario
para medir relacion de sus variables, vale decir aquella parte de la muestra
gue no logro responder la herramienta que cuantifican la correlacién entre
las variables de acuerdo a los objetivos del estudio. Asimismo el estudio,

plantea un nivel de confianza del 95%, con un valor Z normal = 1,96.

Por otro lado siguiendo la linea de Ramos (2009) y Atao (2016) se

plantea una probabilidad de éxito del 80%, esta presuncién, nace de la
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conjuncién de los trabajos de ambos autores, quienes asumen que una de
las probabilidades mas efimeras en investigacion es que 8 de cada 10
encuestados responderan los instrumentos segun los objetivos de la
investigacion, y por consiguiente 2 de ellos estaran dentro de ese espacio de

error muestral, asumiendo un 20% de probabilidad de fracaso.

Asi entonces, reemplazando los datos, se obtiene como muestra a

245 trabajadores que laboran en el sector retail en la ciudad Piura.

3.3.3 Muestreo

A decir de Otzen & Manterola (2017), el muestreo es de tipo no
probabilistico, por conveniencia, ya que permite seleccionar aquellos casos
accesibles que acepten ser incluidos. Esto, fundamentado en la conveniente
accesibilidad y proximidad de los sujetos para la investigacion. Se utiliza este
tipo debido a que las caracteristicos de la poblacion limitando la muestra sélo
los casos plateados. Se utiliza ademas por los diferentes escenarios que

hace a la poblacién muy variable.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica
Encuesta con propésito de detectar la manera en como se llevan a cabo las

habilidades laborales y desenvolvimiento de grupos de alto grado.

3.4.2 Instrumento
Cuestionario donde se han elaborado preguntas, basadas en la
operacionalizacion del estudio El instrumento considerara aspectos éticos

dados por expertos.

3.4.3 Validez y Confiabilidad

La herramienta serd sometida a la revisidbn y aceptacién de tres
expertos, quiénes determinaran la validez del mismo; asi mismo sera
sometido al analisis estadistico con el programa SPSS para determinar la
correlacion de Pearson y por ultimo se aplicara una prueba piloto. La validez
se entiende como la cualidad de cuestionario para medir aquello que

pretende medir (Menéndez, 2002)
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Mientras que la confiabilidad se entiende como el grado que tiene un
cuestionario que al aplicarse repetidas veces produce un mismo resultado
(Hernandez, et al, 2014). El estudio aplicara una prueba piloto en la cual se
aplicé el Coeficiente Alfa de Cronbach en la medida que los instrumentos de
investigacion, son cuestionarios tipo escala de Likert; para analizar el grado

de confiabilidad de cada una de ellos.

3.5 Procedimientos

Para el recojo de datos se disefié dos instrumentos que fueron validados por
juicios de expertos y obtuvieron su confiabilidad mediante una prueba piloto.
Igualmente, para procesar los datos se programas softwares Excel para estimar
promediar los resultados de las variables y sus dimensiones, asimismo, mediante
el SPSS, se crearon nuevas variables considerando niveles y rangos. Ademas, para
el examen de los resultados se manejaron estadisticos para describir y realizar la

prueba de hipétesis.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Posee un método deductivo, partiendo de lo amplio a lo particular,
recogiendo datos con el propésito de comparar la hipétesis con el estudio
estadistico, considerando el coeficiente de correlacién, el cual segun Restrepo
(2007), controla la relacién o vinculo existente en su mayoria entre dos variables

aleatorias.

3.7 Aspectos éticos

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), el compromiso en el control
moderado de los bienes en realizacion de nuestras actividades amparados bajo las
normad de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, por otro lado, la
confidencialidad, de acuerdo a la documentacién perteneciente a la organizacion y
en caso de controversias privarse de brindar opiniones. Cuidar el prestigio de la

misma, ademas la honestidad que prima los beneficios compartidos.

24



IV. RESULTADOS
Tabla Nro. 02

Relacién de las variables direccién estratégica sobre el clima laboral.

CLIMA_LABORAL (agrupada)
ALGUMAS CASI
MUMNCA | CASINUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE Total

DIRECCIOM_ESTRATEGI  MUNCA Recuento 4 0 0 0 0 L)
CA (agrupado) % del total 1,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,6%
CASI NUNCA Recuento 2 10 0 0 0 12

% del total 0,3% 41% 0,0% 0.0% 0,0% 49%

ALGUMASWVECES  Recuento 0 a 35 6 2 48

% del total 0,0% 2,0% 14.3% 24% 0,8% 19,6%

CASI SIEMFRE Recuento 0 0 9 58 15 82

% del total 0,0% 0,0% 37% 237% 61% 335%

SIEMPRE Recuento 0 0 0 i 93 99

% del fotal 0,0% 0,0% 0,0% 2,4% 38,0% 40,4%

Total Recuento 5 15 44 70 110 245
% del total 2,4% 6,1% 18,0% 28,6% 449% | 100,0%

FUENTE: Elaboracion Propia.

Interpretacion

Se tiene que 93 encuestados afirman mediante encuesta estratégica
realizada en la cual se miden las variables con los indicadores, que si existe
influencia en base a las pregustas relacionadas con direccion estratégica sobre el
clima laboral, 35 aln estan en duda y no conocen a ciencia cierta los efectos de la
direccidon para mejorar la relacion con el clima laboral, vale mencionar que 4 de los
encuestados refieren una infima o incluso inexistente relacion entre ambos factores

en base a encuesta de varias preguntas realizadas.

El estadistico Rho de Spearman, arroja un valor de 0,908, denotando en la
escala mencionada que la direccion estratégica se relaciona de manera positivo

muy alta con el clima laboral en las organizaciones del sector.

Asi mismo, se acepta la hipotesis nula con un nivel de significancia, Sig <

0.05, rechazando la hipétesis alternativa. Ver Anexo 005
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Tabla Nro. 03

Relacion entre las dimensiones innovacion y las condiciones laborales

COMNDICIOMES_LABORALES (agrupado)
ALGUNAS CASI
NUMCA | CASINUNCA WECES SIEMFRE SIEMPRE Total

INMOWACION (agrupado)  MUNCA Recuento 4 0 0 0 0 4
% del total 1,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,6%

CASI NUNCA Recuento 2 11 4 0 0 17

% del total 0,8% 4.5% 1,6% 0,0% 0,0% 6,9%

ALGUNAS WECES  Recuento 2 2 43 5 11 63

% del total 0,8% 0,8% 17,6% 2,0% 4.5% 25 7%

CAS| SIEMPRE Recuento 0 0 4 21 a7 62

% del total 0,0% 0,0% 1,6% 8,6% 151% 25 3%

SIEMPRE Recuento 0 2 2 7 a8 99

% del total 0,0% 0,8% 0,8% 2,9% 359% 40 4%

Total Recuento a8 15 a3 33 136 245
% del total 3,3% 6,1% 21,6% 135% 555% 100,0%

FUENTE: Elaboracién Propia.

Interpretacion

El 35, 9% es decir 88 encuestados manifiesta que, si existe relacién entre el
factor innovacioén incluido en la encuesta realizada como parte de la direccion de
estrategias con respecto a las condiciones laborales, mientras que el 17.6% es
decir, 43 encuestados aun dudan de esta relaciébn en base a respuestas de la

encuesta.

Esto se corrobora con el estadistico Rho de Spearman, arroja un valor de
0,824, denotando en la escala mencionada que la innovacién como parte de la
direccidn estratégica se relaciona de manera positivo alta con las estipulaciones
como elemento del clima laboral en las empresas del sector retail de Piura. Ver

Anexo 006. Aceptandose la hipétesis nula con un nivel de significancia de < 0.05.
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Tabla Nro. 04

Relacion entre las dimensiones estrategias y el desempefio laboral

DESEMPEMGC (agrupada)
ALGLINAS CASI
NUNCA | CASINUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE Total

ESTRATEGIA (agrupado)  MUMNCA Recuento [ 1] 0 1] 0 {
% del total 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24%

CASI NUMNCA Recuento 0 13 0 0 0 13

% del tatal 0,0% 5,3% 0,0% 0,0% 0,0% 5,3%

ALGUMAS VECES  Recuento 0 ] 41 2 7 59

% del tatal 0,0% 3,7% 16,7% 0,8% 2,9% 241%

CASI SIEMPRE Recuento 0 0 14 39 16 69

% del tatal 0,0% 0,0% 5,7% 15,9% 6,5% 28,2%

SIEMPRE Recuento 0 0 2 11 g5 98

% del tatal 0,0% 0,0% 0,8% 4,5% 34.7% 40,0%

Total Recuento [ 22 57 52 108 245
% del total 24% 9,0% 23,3% 21,2% 44 1% 100,0%

FUENTE: Elaboracién Propia.

Interpretacion

Segun la evidencia expuesta, mas del 34% de los encuestados refieren que,

si existe 0 se presenta una relacion entre las estrategias como parte de la direccién

estratégica y el desempenio laboral esto en si validando las respuestas obtenidas

mediante encuesta realizada a la muestra, es valido mencionar que un 2.4%,

niegan rotundamente este hecho, asumiendo que no existe relacion alguna.

Asi, el Rho de Spearman, arroja un valor de 0,803, es decir que las

estrategias como parte de la direccion estratégica se relacionan de manera positivo

alta con el desempefio laboral en las empresas del sector retail de Piura. Ver Anexo

007. Aceptandose la hipotesis nula con un nivel de significancia de < 0.05.
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Tabla Nro 05

Relacidon entre las dimensiones competencias y las remuneraciones.

REMUNERACION (agrupadao)
ALGUMAS CASI
MUNCA CASI MUMNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE Total

COMPETEMCIA MUNCA Recuento 3} 2 0 0 0 g
(agrupado) % del total 2,4% 0.8% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3%
CASI NUNCA Recuento 0 [ 0 2 0 8

% del total 0,0% 2,4% 0,0% 0,8% 0,0% 3,3%

ALGLINAS WVECES  Recuento 0 10 35 5 2 52

% del total 0,0% 41% 14,3% 2,0% 0,8% 21.2%

CAS| SIEMPRE Recuento 0 0 13 a1 14 78

% del total 0,0% 0,0% 53% 20,8% 57% 31,8%

SIEMFRE Recuento 0 0 12 32 55 99

% del total 0,0% 0,0% 4.9% 131% 224% 40,4%

Total Recuento [} 18 g0 a0 71 245
% del total 2.4% 7,3% 24 5% 36,7% 28,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracién Propia.

Interpretacion

La tabla antes expuesta, nos muestra detalles muy interesantes, asi se tiene
que 55 personas piensan que, si hay una relacion entre las competencias que se
logran y la remuneracion que perciben mediante resultados de encuesta de varias

preguntas realizada a la muestra.

Esto de una alguna manera se complementa con el estadistico Rho de
Spearman, arroja un valor de 0,708, es decir que las competencias que se generan
como parte de la direccion estratégica se relacionan de manera positivo alta con
las remuneraciones en las empresas del sector retail de Piura. Ver Anexo 008.

Aceptandose la hipotesis nula con un nivel de significancia de < 0.05.
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V. DISCUSION

La discusién con respecto a la relacién entre la direccidon estratégica y el
clima laboral en las empresas del sector retail. Piura, cuya evidencia muestra un
Rho de Spearman, de 0,908, denotando que la direccion estratégica se relaciona
de manera positiva con el clima laboral, esto se asemeja en alguna forma con lo
planteado por Sumaran (2018), al tratar de medir la relacion existente entre la
direccion estratégica y el clima laboral, culminando que existe relacion significativa
entre la direccién estratégico y el talento humano en la Direccion Regional de Salud,
Ucayali -2018. Como el valor de Rho Spearman es 0,425 con significancia bilateral
p = 0,000 (significancia bilateral) inferior a 0,05. Asi entonces, se consideran como
factor importante en el clima laboral para una empresa a la capacidad de
percepcion que tengan sus colaboradores donde se desempefien , sin lugar a duda
esto resalta la confianza , seguridad y firmeza con la que los trabajadores puedan
enfrentar alguna situacion, el trabajo en equipo y la conexion que existan entre ellos
permitira las labores puedan realizarse de manera amena, en conjunto y con la
colaboracion y participacion de todos los que intervengan en la solucion o en el
desarrollo del cumplimiento de las metas, a esto denominamos productividad
positiva para el logro de objetivos. (Pilligua & Arteaga, 2019), lo cual concuerda con
lo mencionado por Pefia, Diaz y Carrillo (2015), cuando dice que el clima laboral en
la actualidad es de interés para casi todas las empresas -familiares,
emprendimientos, microempresas o PyMEs-, por su influencia en los procesos
organizacionales y psicologicos, como la comunicacion, la toma de decisiones, la
solucion de problemas, el aprendizaje, la motivacion, y su repercusion en la
eficiencia de la organizacion y en la satisfaccion de sus miembros y que va alineado
a lo dicho por Rojas, Chirinos y Garcés (2017) quienes indican que para lograr un
buen clima laboral es necesario estimar dentro de la estructura del emprendimiento
la gestion de talento humano. Esta figura desempefia un papel fundamental que
radica en ayudar a la organizacion a alcanzar sus obijetivos, realizar su misién,
hacerla competitiva, captar empleados idéneos, entrenarlos, motivarlos, facilitar el
aumento de su autorrealizacion y satisfaccion en el trabajo, desarrollar y mantener
su calidad de vida, orientar su comportamiento a ser socialmente responsables,

administrar el cambio y establecer politicas éticas.
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Por otro lado, al discutir a la relacion entre la innovacion y las condiciones
laborales en las empresas del sector retail. Piura, los resultados detallan un Rho de
Spearman de 0,824, describiendo que la innovaciéon como parte de la direccion
estratégica se relaciona de manera positivo alta con las condiciones laborales. Esto
corrobora lo mencionado por Vellobn (2017), quien menciona que la Direccion
estratégica influye al logro de ventajas competitivas, aumento de la produccion,
alcance de las metas presentadas por los gerentes, buscando la mejora de la
empresa, aplicando la prueba Rho de Spearman de 0,523 indicando la existencia
de una relacion positiva media, sustentado con lo que afirma Merifio, Chirinos,
Donawa y Martinez (2018), cuando dicen que es importante considerar la calidad
de vida en el trabajo, ya que representa la satisfaccién generada por la idoneidad
de las tareas, la cultura y el clima organizacional, el espiritu de equipo y de
compaferismo, las percepciones salariales y prestaciones, entre otros factores, no
dejando de lado el nivel estratégico tal como lo menciona Vannebo & Gotvassli
(2015) quienes definen la estrategia como la administracion que incita, y elabora
instituciones competentes en contestacion a las necesidades de los colaboradores,
mientras que Chandler (2003) confirma que estrategia es la identificacion de
propdsitos de la compafiia a un periodo prolongado enlazado a las actividades
planeadas y la atribucién de bienes, por su parte Ansoff et al. (2019) formulan que
esta variable la direccion estratégica, abarca un grupo de normas para la toma de
decisiones y dirigir la conducta organizacional. Lo que se compara con lo dicho por
Jiménez & Jiménez (2016) quien menciona que la importancia del clima laboral de
una organizacion, el compromiso de los empleados en las funciones solicitadas y
los incentivos que motiven a la realizacién de las mismas, podra ayudar a su
confianza y a demostrar que tan habiles pueden ser al momento de cumplir con una
determinada actividad, y ademas mostrar una imagen desafiante ante nuevas
oportunidades de crecimiento profesional, no solo personal sino en equipo, esa es
la idea, de que se unany formen un grupo de confianzay que trabajen en constante

comunicacién para la coordinaciéon y el logro de las metas trazadas.

Frente a la discusion que se general al tratan de atender la relacion entre las
estrategias y el desempefio laboral en las empresas del sector retail en Piura, los

resultados encontrados denotan un Rho de Spearman de 0,803, es decir que las
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estrategias como parte de la direccion estratégica se relacionan de manera positivo
alta con el desempefio laboral en las empresas del sector retail de Piura, lo cual se
asemeja mucho a Huaman (2019), quien precisa que la direccion estratégica y la
cultura organizacional en la Institucion evaluada, se vinculan notablemente,
basandose en el porcentaje de correlacion r = 0.847, esto se apega a lo dicho por
Burbano (2017), para quien la direccion estratégica comercial se muestra compleja,
ya que la solucion se ve que la empresa se adapte a las nuevas metodologias de
acuerdo a su entorno, en comparacion con diversas entidades, por eso decimos
que las estrategias empresariales afrontan el problema sobre algunos actos y
reacciones que puedan presentar la competencia frente a los diversos cambios
tecnoldgicos para la creacion de nuevos servicios y productos que obedezcan a los
requerimientos de sus consumidores, por ende la direccion estratégica es un
proceso para la direccién de las relaciones de la firma con su ambiente. Consta de
planificacion estratégica, planificacion de la capacidad y direccién del cambio. (Diez
De Castro, 2001). Asi para Jacome & Jacome (2016), el ambiente de una
organizaciéon ha sufrido varios cambios, constantemente se pueden observar
nuevas caracteristicas de sus integrantes en los que dan a conocer sus
capacidades para afrontar problemas o dar soluciones a los cambios que en el
mundo actual se pueden notar, por eso en el campo empresarial es de vital
importancia hacer despertar las cualidades o fortalezas que los colaboradores
puedan mostrar, la actitud que presentan frente algin caso inusual o como pueden
ayudar afrontar en equipo las alternativas para mejorar y hacer de la empresa una
opcion a considerar como mejores reclutadores de capital humano, asi entonces,
segun la discusion sienta comparacion teérica en Pilligua & Arteaga (2019) quienes
indican que para hablar del clima laboral, tiene como base las siguientes variables:
fortalezas , virtudes , reglas y emociones, que encuentran e intercambian los
colaboradores en una empresa, por tanto se concluye que la interaccion, el
intercambio de ideas y emociones es el resultado de la convivencia a la que son
participes en sus tareas diarias, sabemos que la convivencia en una empresa dada
de diferentes maneras pero que al encontrar la debida conexion y la finalidad por la
gue estan en ese lugar, hacen que desarrollen un buen ambiente en el que desean
estar para cumplir las metas empresariales y se incremente e intercambie sus

conocimientos para beneficio individual y grupal.

31



Finalmente, con respecto a los resultados obtenidos se obtuvo un Rho de
Spearman de 0,708, es decir que las competencias que se generan como parte de
la direccidn estratégica se relacionan de manera positivo alta con las
remuneraciones en las empresas de dicho sector, esto de alguna forma de sustenta
en lo dicho por Atao (2016), quien en sus resultados de las encuestas desarrolladas
muestra que la direccidn estratégica y el clima laboral de la institucion evaluada, si
existe relacion positiva baja en correlacion del porcentaje de Rho de Spearman de
0,385, entonces podemos resumir a decir de Uriarte (2020), que la direccion
estratégica se caracteriza por tener un lider concreto, dicha persona es quien guia
o lidera el grupo, el cual es visto por toda la organizacion, como el maximo
organizador de una empresa, quien ayudara a informar a las areas involucradas de
la organizacién a estar informados y al tanto de los planes que se han planteado
para lograr los objetivos en conjunto, asi como también los resultados de los
trabajos realizados y que se refuerza con afirmado por Bonn &Fisher (2011)
sostienen que a nivel empresarial la estrategia esta inmerso en el contexto general
de una entidad. Mientras que a grado corporativo al tomar decisiones sobre de la
variedad productiva, la cobertura geografica y el seguimiento de posibles
adquisiciones y alianzas estratégicas. Afladiendo que, es necesario sumar, si la
sostenibilidad es un valor fundamental para la organizacion, el alcance de la cartera
corporativa de la organizacién tendra que incluir estrategias para hacer frente a los
problemas del uso desmesurado en el mundo desarrollado. Lo que conlleva a la
formacion de negocios que fomenten articulos perdurables para hacer utilizaos en
un efecto ambiental bajo y que se asemeja a Lopez (2016) cuando menciona que
la competencia como uno de los términos mas referidos en la formacion de
expresiones modernas. Su aplicacion en varios ambitos, ha permitido identificar
capacidades ajenas a la realidad, o caso contrario, que se mezcle por términos que
a pesar de estar relacionados no estan aptos para las competencias, considerando
qgue el impacto de la gestion del recurso humano se ve influenciado por el clima
laboral, es importante para este trabajo definir dicho concepto. Schneider, Ehrhart
y Macey (2013) y que va de la mano con la definicion de clima laboral como las

percepciones compartidas respecto de practicas, procedimientos y politicas que
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experimentan los empleados, y los comportamientos que ellos observan son

recompensados y que se esperan y promueven al interior de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se finaliza afirmando la existencia de las variables en las empresas del sector
retail de Piura, validadas con un Rho de Spearman, de 0,908, que demuestra una

relacion de nivel positivo muy alta.

6.2 Se concluye que, si existe relacion entre la innovacion como parte de la
direccion estratégica y las condiciones laborales que son parte fundamental para
mantener un buen clima laboral en las empresas del sector retail de Piura, validado
con un Rho de Spearman, de 0,824, que demuestra una relacién de nivel positivo

alta.

6.3 Se concluye que, si existe relacion entre las diferentes estrategias que se
implementan como parte de la direccion estratégica con el desempefio laboral en
las empresas del sector retail de Piura validado con un Rho de Spearman, de 0,803,

gue demuestra una relacion de nivel positivo alta.

6.4 Se concluye que, si se presenta una relacion entre las competencias que se
generan como parte de la direccion estratégica s con las remuneraciones en las
empresas del sector retail de Piura, validado con un Rho de Spearman, de 0,708,

que demuestra una relacion de nivel positivo alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Se recomienda a las empresas del rubro retail, a causa de mejorar la conexion
entre las direcciones estratégicas y el clima laboral, implementen mecanismos que
puedan evaluar sus diferentes estrategias que se implementen como por ejemplo
para el aumento de ventas, la baja de incidencias laborales, el bienestar de los

trabajadores etc, con el propdésito de poder lograr un adecuado ambiente laboral.

7.2 Se recomienda promover reuniones Yy charlas sobre manejo de
conflictos laborales en las empresas, todo ello con el fin de acrecentar la ilacion
entre el nivel de innovacion empresarial y las condiciones laborales, con ello se
puede obtener un trabajador motivado que desde su propio trabajo genere
valor agregado al mismo, y la empresa es quien debe dar las mejores
condiciones laborales para que esto ocurra, un proceso de incentivos seria el

ideal.

7.3 Se recomienda, a efectos de mejorar la relacidn entre las estrategias que se
implementan y el desempefio laboral, evaluar periddicamente las habilidades de
todo el personal, bajo mecanismos ya conocidos, evaluacién de desempefio o un
test de habilidad blandas. Esto puede traer muchos efectos positivos y por ende
saber las falencias del personal a efectos de poder mejorar su desemperio en la

organizacion, buscar en el fondo tener un personal motivado.

7.4 Se recomienda a efectos de poder mejorar la relacibn entre las
competencias laborales y las remuneraciones, crear un plan de escala salarial
que valore la meritocracia, un trabajador que brinda su tiempo y esfuerzo, y mas
aun es visible en su jornada laboral y desataca por encima del resto, debe ser
bien remunerado, es lo que se conoce como trabajador identificado con la
organizacion. Entonces, se debe generar a partir de la valoracion de

competencias un nivel de motivacion salarial para, mejorar asi el clima laboral.
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Anexo 001: Operacionalizacion de variable

ANEXOS

VARIABLE EN DEFINICION
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO OPERACIONAL
La direccion estratégica es el proceso
de formulacion de estrategias para el | La direccion estratégica *Tecnologia ORDINAL
desarrollo  de la organizacién, | serd medida mediante el - *Recursos Siempre (5)
. » . . y e Innovacion : o
VI: Direccion buscando obtener una mayor | nivel de innovacion, las . *Accién Casi siempre (4)
. L X o Estrategia X
estratégica participacion en el mercado | estrategias Liderazgo Algunas veces (3)
o - . e Competencia . .
(competitividad estratégica) y | implementadas y la *Competitividad Casi Nunca (2)
rendimientos superiores al promedio. | competencia del sector Efectividad Nunca (1)
(Castro, 2015).
El clima laboral cada vez se
desenvuelve bajo un frente mas
competitivo que demanda que las . 3 .
. El clima laboral, sera . *Ambientes ORDINAL
personas lleven a cabo su trabajo con . . « Condiciones L .
. . medido mediante las *Capacitacion Siempre (5)
la mayor calidad posible, . ) laborales ) o
. . condiciones de trabajo, el *Evaluacion Casi siempre (4)
VD: Clima laboral demostrando la capacidad para B ¢ Desempefio o
. . desempefio de los *Motivacion Algunas veces (3)
lograr un amplio conjunto de tareas . e Remuneracié o .
. colaboradores y el nivel *Beneficios Casi Nunca (2)
que conducen en muchas ocasiones ) n .
remunerativo *Incentivos Nunca (1))

que el individuo se enfrente a

jornadas laborales mas largas.

(Jacome & Jacome, 2016),
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Anexo 002: cuestionario 01, sobre medicion de la variable direccidn estratégica

iTEMS ANTECEDENTE OBJETIVO ESCALA
VARIABLE: Direccién estratégica
Dimension: Innovacion
Indicador: Tecnologia P
S lanif ol _— P a onimiento. d — do i — Tarazona (2017), items basados
¢ Su empresa, p ar.1| ica e implemen .a planes especificos de mantenimiento, de correcciéon y de innovacion en su estudio de doctorado, _ _
¢La empresa, realiza planes de accion para el uso de tecnologias modernas? titulado: Direccion estratégica y e:t?;eI?il::éJ:Cr%lscmlxgs
¢ Recibe capacitacion en el uso de tecnologias actuales? el clima laboral sobre los . . Y
- Uil ai rtual - o laborad > recursos humanos en la situaciones laborales
é -| iza medios virtuales para reuniones con sus jefes o colaboradores? administagion loeal espaRola: en las empresas del
Indicador: Recursos ' sector retail. Piura.
- - - - propuesta y contraste de un
¢La empresa cuenta con recursos y competencias para elegir una estrategia? -
- - — - - modelo integrado.
¢Los trabajadores tienen definido las funciones que deben cumplir?
¢Es facil y accesible la informacion que se requiere para su trabajo diario?
¢La empresa brinda los recursos necesarios para la realizaciéon de su trabajo?
Dimension: Estrategia
Indicador: Accién
¢La empresa promueve procesos de gestion econdémica participativos y transparentes?
¢Cree Ud. que elegir una estrategia competitiva ayuda a lograr y mantener ventajas competitivas? Almadana (2016), items Siempre

¢ Se cumple con el reglamento interno de la Institucion?

¢ Se toman decisiones acorde a los objetivos en cada instancia?

Indicador: Liderazgo

¢Considera Ud. que aplicar estrategias de liderazgo eficaz fomenta compromiso, excelencia y comportamiento ético en
los directivos de la empresa?

¢Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas?

¢ Usted es considerado en la elaboracion plan estratégico de su empresa?

¢La empresa promuewe el liderazgo en cada una de sus areas?

basados en su tesis para grado
de doctor, que lleva por titulo,
Direccion estratégica de
recursos humanos y
compensacion total.

Determinar la relacion
entre las estrategias y
el desempefio laboral
en las empresas del
sector retail en Piura.

Dimensién: Competencia

Indicador: Competitividad

¢ Conoce usted la competencia directa de su empresa?

¢ Usted identifica y analiza las oportunidades de mercado en las cuales se desenwelve su empresa?

¢ Conoce cuéles son sus ventajas competitivas?

¢Su empresa conoce sus ventajas y desventajas frente a su competencia?

Indicador: Efectividad

¢ Conoce el tiempo adecuado para realizar sus labores?

¢ Conoce usted los riegos que puedan afectar los objetivos de su empresa?

¢Entiende las tareas a su cargo asociadas a mejorar la productividad de su empresa?

¢La empresa logra sus objetivos cada vez que los planifica?

Sumaran (2018), items basados
en su tesis titulada, Direccion
estratégica y talento humano en
la Direccién Regional de Salud,
Ucayali -2018

Determinar la relacion
entre las competencias
laborales y la
remuneracion de los
empleados en las
empresas del sector
retail en Piura.
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Algunas vec
Casi nunca
Nunca




Anexo 003: cuestionario 02, sobre medicion de la variable clima laboral

iTEMB ANTECEDENTE OBJETIVO ESC/
VARIABLE: CLIMA LABORAL
DIMENSION: Condiciones laborales
Indicador: Ambientes
‘Las areas de trabajo se conservan limpias en orden, permitiendo el desarrollo de las 3 .
o= ! . P y P Vellén (2017), items basado
actividades para lo que fueron destinadas? . . L . .
povs - - - en su tesis La direccion Determinar la relacion entre la
¢La compaiia le proporciona un equipo de trabajo adecuado para su labor? . - . L . .
- - - - - - estratégica y su relacién con| innovacioén y las situaciones
¢ Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo? .
- - - — - el clima laboral basado en la | laborales en las empresas del
¢cLe brindan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo? . . .
- - — productividad y de la sector retail. Piura.
Indicador: Capacitacion
- , - - empresa maderera

¢ Considera que esta capacitado para el manejo de sus labores?
¢ La compaiiia realiza con frecuencia reuniones de trabajo?
¢ Tengo autonomia suficiente para desempefiar mi trabajo?
;. Se capacita al personal en obtener nuevas habilidades y conocimientos en el trabajo?
DIMENSION: Desempefio
Indicador: Evaluacién
¢ Recibe retroalimentacién constante sobre su desempefio en el cargo?
¢ Cuenta con medios de evaluacion adecuados que midan su actuar en el trabajo? Huaman (2019), item Determinar la relacion entre si

" - " " ~ - . . . em
¢ Recibo las instrucciones necesarias para desempefiar correctamente mi trabajo? basados en su estudio sobre las estrategias y el Casi sic
¢ Considero adecuados los criterios de evaluacién de mi desemperio en la organizaciéon? la Direccion estratégica y desempefio laboral en las Algunas
Indicador: Motivacién clima laboral basado en la | empresas del sector retail en Casin
¢La toma decisiones o las 6rdenes implantadas son justas segun su criterio? cultura organizacional. Piura. Nun

¢cTiene la oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas de realizar el trabajo?

¢Actualmente estoy satisfecho/a con mi trabajo en la organizacion?

¢ Mi trabajo contribuye a conseguir los resultados de mi empresa?

DIMENSION: Remuneracion

Indicador: Beneficios

¢ Su remuneracion esta de acuerdo a la labor que realiza?

¢La compafia se preocupa por su bienestar personal?

¢La compaiiia le proporciona todos los beneficios que indica la ley?

¢El trabajo que realiza satisface sus necesidades econdmicas,
aprendizaje?

de ascensos y de

Indicador: Incentivos

¢La compafiia demuestra que usted es incentivos por fechas

especiales?

importante otorgandole

¢La compaiiia le ofrece algun incentivo para que pueda hacer su trabajo mejor cada dia?

¢, Su organizacion trabaja con metas u objetivos en los cuales usted insta inmerso?

¢ Suele recibir algdn premio o incentivo cuando se logran las metas propuestas por la
empresa?

Atao (2016), Items baasdos
en su tesis Direccion
estratégica y clima
organizacional del clero de
la di6cesis.

Determinar la relacion entre
las competencias laborales y
la remuneracion de los
empleados en las empresas
del sector retail en Piura.
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Anexo 004: determinacion de la poblacion de estudio para calcular muestra

E. INDICE DE EMPLEO

7.8 PIURA: INDICE MENSUAL DEL EMPLEO EN EMPRESAS PRIVADAS FORMALES DE 10 Y MAS TRABAJADORES,
POR RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA, SEGUN CIUDAD, 2014 - 2017

(Afic base ociubre 2010=100)

) . Transportes n

) . Extractiva Industria . i Servicios

Ciudad/ afo Total Comercio almacenamiento y
1/ manufacturera L Fij

comunicaciones

Ciudad de Piura
2017

Enero 112,1 409 65,0 1358 1339 1217
Febrem 951 409 40,7 1342 1346 123.0
Marzo 938 469 ar2 133.4 1371 1262
Abnil 93,8 443 M5 1329 1348 1342
Mayo 93,7 419 325 1311 1346 140,5
Junio 96,7 416 M7 1310 135,0 1459

FUENTE: “COMPENDIO ESTADISTICO PIURA 2017".

https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones digitales/Est/Lib150

5/libro.pdf. .Pag. 173

46


https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1505/libro.pdf
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Anexo 005: Correlacion de variables y dimensiones

5.1 Correlacién Variables Direccion estratégica sobre Clima laboral

Correlaciones

DIRECCION_E CLIMA_LABORAL
STRATEGICA
Rho de DIRECCION_ESTRATE Coeficiente de 1,000 ,908™
Spearman GICA correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245
CLIMA_LABORAL Coeficiente de ,908™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

FUENTE: encuesta que mide relacion entre direccion estratégica y clima laboral

5.2 Estadisticos de correlacién de dimensiones innovacién vs condiciones

laborales.
INNOVACION CONDICIONES
_LABORALES
Rho de INNOVACION Coeficiente de 1,000 ,824™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245
CONDICIONES _ Coeficiente de ,824™ 1,000
LABORALES correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

FUENTE: encuesta que mide relacion entre direccidn estratégica y clima laboral
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5.3 Estadisticos de correlacién entre las dimensiones; estrategias y el

desempefio laboral.

ESTRATEGIA DESEMPENO
Rho de ESTRATEGI Coeficiente de 1,000 ,803™
Spearman A correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245
DESEMPEN | Coeficiente de ,803" 1,000
O correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 245 245

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

FUENTE: encuesta que mide relacion entre direccidn estratégica y clima laboral

5.4 Correlacion entre las dimensiones; competencias y las

remuneraciones.

COMPETENCIA REMUNERACION

Rho de COMPETENCIA Coeficiente de 1,000 , 708"
Spearma correlacién

n Sig. (bilateral) ,000

N 245 245

REMUNERACIO Coeficiente de ,708™ 1,000
N correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 245 245

** |La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

FUENTE: encuesta que mide relacion entre direccion estratégica y clima laboral
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Anexo 006: validacion de expertos
6.1 Experto Mg. Puicon Llontop Enrique

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la relacidn entre la direccién estratégica y el clima laboral”

OBJETIVO: Determinar la relacién entre la direccién estratégica y el clima laboral en las empresas del sector retail.
Piura, 2020

DIRIGIDO A: Trabajadores de empresas privadas que laboran en el sector retail en la ciudad de Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PUICON LLONTOP VICTOR ENRIQUE

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MG. ADMINISTRACION- MENCION EN GERENCIA EMPRESARIAL

VALORACION:

_MuyAlto | Alto | Medio | Bajo | MuyBajo |

2

FIRMA DEL EVALUADOR

/
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6.2 Experto Mg. Javier Antonio Constantine Castro

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la relacidn entre la direccidn estratégica y el clima laboral”

OBIETIVO: Determinar la relacion entre la direccidn estratégica y el clima laboral en las empresas del sector retail.
Piura, 2020

DIRIGIDO A: Trabajadores de empresas privadas que laboran en el sector retail en la ciudad de Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ing. Javier Antonio Constantine Castro

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Master en Administracion de Empresas — Negocios Internacionales

VALORACION:

[[pauyaie [ Ao Medio Baijo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
Cl: 0102170313

Docente de Universidad de Guayaquil
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6.3 Mg. Robert S. Crisanto Velasco

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la relacién entre la direccion estratégica y el clima laboral”

OBIJETIVO: Determinar la relacion entre la direccion estratégica y el clima laboral en las empresas del sector retail.
Piura, 2020

DIRIGIDO A: Trabajadores de empresas privadas que laboran en el sector retail en la ciudad de Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CPC. Crisanto Velasco, Robert Soriano
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion Publica.

VALORACION:

| Moyaito | Ao | Medio | Bajo | MuyBajo

Mg_.Robert Crisanto Velasco
DNI. 46940616
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