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CLIMA ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE UNA CADENA DE MINIMARKET, LOS OLIVOS - 2021

ELIZABETH MIRIAN NUNEZ REYES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo principal de este trabajo de investigacion fue determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral en el personal de la cadena
de minimarket del distrito de los Olivos — 2021. La investigacion es de tipo basico,
disefio descriptivo, nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal y
enfoque cuantitativo y una muestra de 110 colaboradores. El instrumento que se
utilizé para medir las variables fueron las encuestas virtuales. Los instrumentos
aplicados presentaron una alta confiabilidad mediante el estadistico de alfa de
Cronbach 0,845 para el cuestionario de clima organizacional y 0,837 para el
cuestionario de motivacion laboral. Asimismo, los resultados recaudados mostraron
gue la investigacion realizada fue favorable, esto significa se demuestra que existe
una correlacion positiva moderada entre ambas variables ya mencionadas, esto se
puede observar en la prueba de contrastacion de hipétesis general cuyo resultado R
de Pearson de 0.596 con un nivel de significancia de 0.000 que es menor al 0.05,
constatando una correlacion positiva, directa y moderada entre ambas variables.
Finalmente se recomienda mejorar las relaciones sociales, trabajo en equipo,
comunicacién e identidad, lo cual son factores esenciales para el desarrollo de un

buen clima organizacional que propicie una buena motivacion laboral.

Palabra clave: clima organizacional, motivacién laboral, desempefio.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK MOTIVATION OF THE EMPLOYEES
OF A MINIMARKET CHAIN, LOS OLIVOS - 2021

ELIZABETH MIRIAN NUNEZ REYES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
The main objective of this research work was to determine the relationship that exists
between the organizational climate and work motivation in the personnel of the
minimarket chain of the district of Los Olivos - 2021. The research is of a basic type,
descriptive design, correlational level, non-experimental cross-sectional design and
guantitative approach and a sample of 110 collaborators. The instrument used to
measure the variables were virtual surveys. The applied instruments presented high
reliability through the Cronbach's alpha statistic of 0.845 for the organizational climate
guestionnaire and 0.837 for the work motivation questionnaire. Likewise, the results
collected showed that the research carried out was favorable, this means that it is
demonstrated that there is a moderate positive correlation between both variables
already mentioned, this can be observed in the general hypothesis contrast test whose
result Pearson's R of 0.596 with a level of significance of 0.000 which is less than 0.05,
confirming a positive, direct and moderate correlation between both variables. Finally,
it is recommended to improve social relations, teamwork, communication and identity,
which are essential factors for the development of a good organizational climate that

promotes good work motivation.

Keyword: organizational climate, work motivation, performance.
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INTRODUCCION

En la tesis titulada Clima organizacional y motivacion laboral de los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021. La investigacion
nace a raiz de las deficiencias relacionadas al clima organizacional y su repercusion
sobre la motivacion laboral en todos los colaboradores de la cadena de minimarket.
Si bien es cierto, el clima organizacional empez6 a desarrollarse a partir de los afios
50s, donde se considera como un factor fundamental que influye en el
comportamiento de los personales, sin embargo, actualmente aun no se ha llegado
aplicar en su totalidad en la gran parte de las empresas. En la empresa de
investigacion las causas se encuentran en la comunicacion, liderazgo, estructura
organizacional, proceso de toma de decisiones y objetivos organizacionales. Por lo
tanto, solucionar este problema es imprescindible conocer a fondo todos los
problemas que puedan existir para desarrollar alternativas de soluciéon que permitan
generar mayor eficiencia y resultados positivos para la empresa.

En la presente investigacion el problema general formulado es ¢ Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los colaboradores de
una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021? Asimismo, el objetivo general de la
investigacion consiste en establecer la relacion existente entre el clima organizacional
y la motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos
—2021. En ese sentido, esta investigacion planteé como hipotesis general verificar la
existencia de la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

En base a los resultados de la mencionada investigacion se comprobo que, en

la hipotesis, existe relacion directa y moderada entre las variables clima
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organizacional y la motivacién laboral en los colaboradores de una cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.

En el primer capitulo, se desarroll6 la realidad problematica que comprende en
la realidad problematica de ambas variables a escala mundial, nacional y local que
permite formular los problemas de investigacion, luego se desarrolla la importancia e
importancia de la investigacion, asi como los objetivos de la investigaciéon, para
culminar con las limitaciones que se presentaron en el estudio.

En el segundo capitulo, se desarrollé el marco teérico que comprende, la
revision de los antecedentes a nivel nacional como internacional. Luego se abordé las
teorias de los autores que fundamentan las variables de estudio, finalmente, se
definen la terminologia utilizada en el proceso de desarrollo.

En el tercer capitulo, se desarroll6 el marco metodolégico de la investigacion
gue comprende el tipo y disefio, asi como identificacién de la poblaciéon y muestra,
luego se formularon las hipétesis, asi como la estructura de operacionalizacion de las
variables. Finalmente se describe la metodologia, la técnica utilizada, al igual que el
instrumento utilizado para la encuesta, y el andlisis estadistico que se desarrolla para
la prueba de hipétesis.

En el cuarto capitulo, se analizaron los resultados estadisticos desarrollados
gue comprende el andlisis de validez y confiabilidad de los instrumentos luego se
analizan los resultados estadisticos descriptivos variables de estudio y las
dimensiones, luego se determina la prueba de normalidad, y se concluye con la
prueba de hipétesis con las estadisticas inferenciales.

Finalmente, en el quinto capitulo, se presentaron las discusiones de los
resultados, seguidamente las conclusiones y las recomendaciones que surgieron de

la investigacion, asi como los anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La motivacion laboral son aquellos estados internos o externos que dirige y
mantiene la conducta de un trabajador el cual conlleva al cumplimiento de los
objetivos, por lo tanto, mantener motivados a los trabajadores implica un clima
organizacional con resultados positivos, siendo este un grato ambiente apreciable que
se ejecuta por la relacion entre los individuos y la organizacion.

Durante las ultimas décadas algunos de los problemas que se pudo detectar
es que las empresas buscan mantener un excelente clima organizacional, y a su vez
tener personal motivado, para generar un alto desempefio en sus labores y se sientan
comprometidos con la organizacion. Ademas, las empresas tienden a ser mas
competitivas en el actual mercado globalizado para diferenciarse de las otras, siendo
un factor valioso el contar con trabajadores competentes e idoneos, ya que de este
depende el éxito y desarrollo de una empresa en el mundo empresarial.

Diversos tedricos han realizado numerosas teorias e investigaciones acerca
de la motivacion laboral, debido a que es un problema invisible pero que sin embargo
ha estado presente desde hace muchos afios en distintas empresas. Aproximando a
efectos negativos como la rotacion de personal, baja productividad, falta de
comunicacion provocando un clima organizacional deficiente el cual incide
especialmente en el desarrollo de las funciones o actividades y las relaciones dentro
de una empresa.

A nivel internacional, segun la BBC News Mundo (2021) inform6 que las
empresas estadounidenses, no pueden contratar nuevos personales, porque el
gobierno Estado de Unidos, hace la entrega de subsidios econdmicos a todos los
ciudadanos que perdieron y no cuentan con empleos formales de 300 dolares

semanales. El resultado de esa situacion fue que los pocos trabajadores restantes



15

trabajaron 6 o 7 dias a la semana sin descanso debido a la escasez de personales y
los bajos salarios; mal clima organizacional por lo tanto se deriva de estas empresas
estadounidenses.

Benavente (2019) un estudio realizado en Argentina encontré que el clima
organizacional en el trabajo es un aspecto muy valioso para los empleados y es
fundamental para un buen desarrollo social y desempefio laboral, ya que el 94% esta
seguro de que influye en sus habilidades. A pesar de esto, el 48% dijo que no fueron
reconocidos por su esfuerzo laboral respecto a su sueldo.

Services (2019) en México, indica que: “La principal motivacion es un clima
organizacional (44%) en el que los empleados mejoran su desempefio laboral y
quieren mejorar el rendimiento” (p. 77). Por otro lado, Mariani et al. (2019) en Chile,
indica que el 69% de los colaboradores confirmaron que les dio una vision general de
cémo pueden colaborar con el trabajo que se estd desarrollando y qué necesita
mejorar, pero esta evaluacién no todos lo perciben de la misma manera, ya que al
30% de los encuestados les cuesta no aceptar personas con comentarios negativos,
el 19% no sabe como reaccionar, 15% se sintid incobmodo, 12% vulnerable; 6% dijo
gue no ayuda en comunicar y crear un ambiente negativo.

Rodriguez (2021) explica que los trabajadores de cereales Kellogg se
declararon en huelga en todo Estados Unidos por las malas condiciones laborales.
Mas de 1,400 trabajadores se declararon en huelga en ciudades de todo el pais,
incluidas Omaha, Nebraska; Battle Creek, Michigan; Lancaster, Pensilvania; y
Tennessee. Denunciaron malas condiciones de trabajo, incluida la falta de seguro,
beneficios y bajos salarios, dijo el presidente del sindicato, Anthony Shelton.

A nivel nacional, Rodriguez y Sanchez (2020) plantearon en su investigacion

gue el ambiente de trabajo, propdsito de vida y motivacion es un conjunto de aspectos
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o condiciones relacionadas con las actividades diarias de los personales que pueden
afectar directa o indirectamente a la empresa, pero cuya direccion y gerencia no estan
interesadas en las regiones de la empresa.

A nivel nacional, Arequipa y Chiclayo concentran sus colaboradores en el rubro
de la mineria, banca, retail, telecomunicaciones y servicios. Diferentes estudios
indican que estos trabajadores estan insatisfechos con su centro de trabajo y dicen
los hallazgos se relacionan con temas del clima organizacional, tales como
inadecuada comunicacion entre niveles de jerarquia, evaluacion de ideas y desarrollo
de las opiniones, actividades de apoyo y salarios.

Por otro lado, ESAN (2019) indica que el Perl representa solo el 17% de la
productividad en EE.UU, con esto la empresa evalla el desempefio de los empleados.
Para comprender estos aspectos, Gil (2019) en su estudio mostrd que el 86% de los
trabajadores peruanos renunciaron a sus trabajos por tener un ambiente de trabajo
desfavorable como las cuestiones relacionadas con el clima laboral son claves para
la organizacion de la empresa como el liderazgo y la relacién con los superiores de
alto mando.

Segun el diario ElI Peruano (2021) el lider de la organizacion debe tener cierta
experiencia para desempefiar una funcion adecuada en la empresa con su grupo de
trabajo, pero también debe poseer las habilidades blandas como la toma de
decisiones, el manejo del estrés, la inteligencia emocional siendo las claves para
poder gestionar tus equipos de la mejor manera posible. Ademas, en esta publicacion
se indica que de 140 personas del Banco de Crédito del Peru de varias regiones del
Peru el 29,3% manifiesta que el clima organizacional es bajo, el 37.9% indica que se
encuentran en un nivel medio, el 32,9% considera que esta en un nivel alto. Al mismo

tiempo, se manifiesta en términos de motivacion laboral el 27,9% de los trabajadores
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lo valoré como bajo, y el 40,7% como medio y el 31,4% esta en un nivel alto, segin
estos resultados las condiciones de comunicacién, supervision y condiciones de
trabajo no se encuentran en un nivel adecuado.

Asimismo, Cuba (2021) publicé documentacion que expone denuncias y malos
tratos a los trabajadores por condiciones laborales abusivas implementadas en plena
pandemia. La pandemia provocada por el COVID-19 reveld las realidades que
enfrentan los trabajadores y sus familias, entre ellas, pésimas condiciones laborales,
abusos por parte de las grandes empresas privadas, falta de un sistema de salud para
todos, inaccion y vigilancia. El Estado peruano, que tiene una actitud permisiva ante
la ley controld el cumplimiento de los derechos de los trabajadores.

A nivel local, esta investigacion se realiza en una cadena de minimarket del
distrito de Los Olivos, en ese sentido, el panorama que atraviesa la empresa conlleva
a la existencia de multiples debilidades con referencia a su personal, debido a algunos
aspectos, como el cumplimiento de las funciones y responsabilidades con poca
capacidad o compromiso en el trabajo, bajo rendimiento y problemas psicolégicos que
se desarrollan en el area de trabajo, la acumulacion laboral y algunas veces la
remuneracion, siendo en su mayoria las principales causas significativas para que un
colaborador no demuestre una buena capacidad o un desempefio en el area de
trabajo. En la cadena de Minimarket se ha podido observar que el clima
organizacional no es el mas adecuado ya que los factores que existen para generar
un buen clima laboral son limitados. En esta cadena efectivamente existe un bajo nivel
de satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa ya mencionada por los
cuales dichos colaboradores consideran que no son orientados y reconocidos por su
desemperio en la que ellos demuestran en las diferentes areas laborales, también se

sienten desmotivados ya que no mantienen una buena relacion con sus subordinados
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o jefes, también expresaron que la empresa en si los capacita de una manera muy
limitada para la realizacion de las labores, a la vez también existe una insatisfaccion
por las remuneraciones que se les brinda a pesar de cumplir con sus obligaciones
labores. También se observan problemas como la baja productividad mediante el cual
se genera por la falta de recursos o herramientas en el personal donde todo ello
provoca un pésimo clima organizacional en la cadena de minimarket. Asimismo, para
mejorar las dificultades en las cadenas de minimarket del distrito de Los Olivos, se
plantea mejorar la organizacién con la finalidad de posibilitar un clima organizacional
y motivacion laboral positiva, obteniendo de esta manera muy buenos resultados
finales que conlleve a un ambiente sostenible a través del tiempo.

Finalmente, la investigacion tiene como finalidad analizar la relacion entre las
variables clima organizacional y motivacion laboral para proporcionar argumento
cientifico a las nuevas investigaciones alusivo a las variables de estudio.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la motivacion laboral en
los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021?

Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre las relaciones sociales y la motivacion laboral en
los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 20217?

¢, Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 20217

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 20217

¢, Qué relacion existe entre la estructura y la motivacion laboral en los

colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021?
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¢, Qué relacién existe entre la identidad y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 20217
1.2. Justificacién e importancia de la investigacion

La investigacién basicamente permite a los principales gerentes detectar y
conocer a fondo la situacion en la que atraviesan la cadena de minimarket con
respecto a la materia del clima organizacional y motivacion laboral que viene siendo
percibidos por los colaboradores, asimismo, permite solucionar las debilidades
detectadas en dicha empresa, para que de esta manera se pueda mejorar aplicando
nuevas alternativas de solucion y la consecucion de metas organizacionales.
Posterior a ello permitira mejorar la capacidad de desempefio y productiva de los
colaboradores para que de esta forma logren ensalzar la rentabilidad en beneficio
hacia la cadena de minimarket. Efectivamente, esta investigaciobn permiti6 conocer
con mayor claridad la relaciébn que existente entre el clima organizacional y la
motivacion laboral, por lo cual nos permiti6 observar la relacion de aquellos
colaboradores en los diferentes &mbitos tanto familiar, social y laboral.

En el ambito social definitivamente ayuda a corregir y aplicar mejoras hacia el
estado panoramico del personal dentro de sus areas de trabajo en las cadenas de
minimarket, con la finalidad de ser un ejemplo que seguir en las diversas empresas
gue se encuentran dentro del mismo rubro. Posterior a ello entre los principales
beneficiados en este caso seran los empleadores o jefes, ya que contaran con el
paradigma actual del clima organizacional de la empresa, y a la vez el nivel porcentual
de motivacion que tienen los colaboradores para que de esta manera puedan crear
nuevas estrategias y soluciones en las logren cambiar el panorama que atraviesan

actualmente las cadenas de minimarket.
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Justificacién tedrica. Es indispensable que las empresas proporcionen un clima
organizacional favorable para aquellos que integran su estructura organizacional.
Dichos factores determinan la estructuracion del clima organizacional de acuerdo con
su avance serda el progreso de las relaciones entre estos factores. Es importante
resaltar que, si una empresa no cuenta con un adecuado clima organizacional estara
con una pésima desventaja a comparacion con otras empresas que si lo cuenten. En
ese sentido, la investigacion considera informacién importante basada en fuentes de
informacion confiable que pone al alcance de futuras investigaciones que traten sobre
las variables de estudio. Es importante mencionar que las fundamentaciones tedricas
de la variable clima organizacional se bas6 en los aportes de Brunet (2014) y la
variable motivacién laboral se desarroll6 considerando los aportes tedricos de
Robbins y Judge (2017).

Justificaciobn préctica. La recoleccion de informacion respecto al clima
organizacional permite proporcionar una retroalimentacion referente a los aspectos y
procesos que determinan a la par los comportamientos de la organizacién, por el cual
permite, introducir diferentes cambios en la planificacion, tanto en el comportamiento,
la actitud, conducta del personal asi como en la estructura de la empresa.

Justificacién metodoldgica. En la respectiva investigacion se trabaja de manera
cuantitativa, en este caso se tiene en cuenta el uso de la metodologia cuantitativa
considerando que el método y técnicas de recoleccion de datos son aquellos que les
pertenecen a las condiciones del método cuantitativo. Por otro lado, la recoleccion de
los datos recogidos de la organizacion a permitiendo contar con un andalisis detallado
acerca de la realidad investigada y a la vez con las informaciones teoricas claramente
fundamentada que justifiquen la situacion que atraviesan la cadena de minimarket del

distrito de Los Olivos.
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1.3. Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en
los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
Objetivos especificos

Establecer la relacion entre las relaciones sociales y la motivacion laboral en
los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Establecer la relacién entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Establecer la relacion entre la comunicacién y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Establecer la relacion entre la estructura y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Establecer la relacion entre la identidad y la motivacion laboral en los
colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

1.4. Limitaciones de lainvestigacion

Segun Avila (2001) una limitacién consiste en que se deja de estudiar un
aspecto del problema debido por alguna razén. Se refiere limitaciones o los problemas
con los que el investigador se encontrara durante el desarrollo de su investigacion.
Limitaciones relacionadas a las fuentes de informacion

En esta investigacion sea recopilado fuentes primarias y secundarias, se han
encontrado libros que han logrado mejorar las bases teoricas; sin embargo, no habia
un buen nimero, se han encontrado articulos que tiene relacion con las variables que
se esta trabajando, pero no son actuales, y tampoco se relacionan a ambas variables

en el rubro que se estudia, sino en otros rubros.
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Limitacion de antecedentes

Existe minima informacién de antecedentes internacionales, ya que estas
variables no son tan estudiadas en conjunto y en el mismo rubro que se esta
investigando, también cabe mencionar que el nimero de estos estudios a nivel
internacional son escasas, en el &mbito nacional se ha tenido problemas para hallar

investigaciones con ambas variables en el rubro de investigacion.
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2.1. Antecedentes de estudios

A continuacién, se presentan una sintesis de antecedentes relacionados con
la investigacion sobre las variables del estudio.
Antecedentes internacionales

Arismendi (2021) en su tesis El diagndstico de clima organizacional como
herramienta de mejora del desemperio laboral en la empresa industria de alimentos
de la ciudad de El Alto (IACEA), que tuvo como objetivo analizar el nivel de
satisfaccion de los empleados en la empresa. La informacion recibida permite
desarrollar un plan de mejora que contribuye positivamente a fortalecer los resultados
laborales. Existen varios enfoques para diagnosticar el clima organizacional, se ha
encontrado conveniente utilizar la metodologia Great Workplace. Este estudio utilizd
investigacion mixta, disefio no experimental transversal y se consideré como muestra
un total de 107 ciudadanos. Este estudio se bas6 el modelo comparativo utilizado por
GPTW asu vez utilizé tipos de investigacion descriptivos y comparativos. El resultado
del diagndstico IACEA mostrd un clima o indice de confianza de a un nivel total de
39%. Esto indica un nivel critico, y segun GPTW estaria muy por debajo de empresas
no aptas para un buen ambiente de trabajo, o que perjudica el crecimiento de
empresas. Por lo tanto, se elabora una propuesta con recomendaciones y un plan de
accion a corto plazo para fortalecer el clima organizacional y con ello mejorar la
eficiencia laboral.

Gordon (2018) en su tesis La motivacion laboral y su relacién en el desempefio
de los empleados en Cajas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Ambato, que fue
desarrollado con el objetivo de averiguar como la motivacion afecta el desempefio de
los empleados de la cooperativa de ahorro y crédito. De igual forma, la motivacion se

desarroll6 basado en los fundamentos de Idalberto Chiavenato como teérico principal,
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y la variable desempefio con Stephen Robbins. El estudio se desarrollé con un disefio
no experimental transversal descriptivo, correlacional con un tratamiento mixto en una
muestra de 81 trabajadores. Los resultados obtenidos indican que no implementaron
un programa de incentivos para mejorar el desempefo laboral y asi mantener un
compromiso mutuo de mejora continua que a la larga puede afectar gravemente
desde varios angulos con graves consecuencias a la cooperativa.

Alarcon y Ramos (2020) en su tesis La motivacion laboral de los empleados de
la empresa Imapar Panamd, Ciudad de Panama - 2020, este estudio tiene como
objetivo analizar la motivacion laboral de colaboradores de la empresa. Desde una
perspectiva metodologica, tiene un enfoque cuantitativo, disefio de campo
transaccional, la poblacién esta conformado por 8 empleados, quienes se dividen en
supervisores, secretarias, jefes de produccion, costureras, instaladores y vendedores.
De acuerdo a los resultados que las empresas mencionadas tienen un excelente
equipo de administracion y recursos humanos que han mantenido felices a sus
empleados durante 25 afos y entienden que cada persona tiene necesidades
diferentes y el interés de la empresa en sus empleados hace que el empleado se
sienta feliz y valorado y el factor critico citado como causa de esta situacion es el
salario porque todos los empleados estan de acuerdo en que su salario esta por
debajo del salario minimo.

Mogrovejo (2020) en su tesis El clima organizacional y su influencia sobre la
motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, el estudio tuvo
como objetivo general analizar el efecto del clima organizacional en la motivacion de
colaboradores del hospital. La metodologia utilizada fue cuantitativa, corte transversal
enfoque descriptivo correlacional, método cuantitativo y una muestra conformada por

218 empleados. Se concluye de acuerdo con los resultados que la infraestructura no
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es la adecuada para desarrollar de manera Optima sus actividades, los superiores no
brindan el apoyo necesario y el ambiente laboral es insuficiente. Se propusieron
realizar actividades que mejoren el clima laboral y la motivacion de socios
cooperantes mediante la entrega de diplomas a colaboradores del mes, un arreglo de
bailo terapia en la playa y una fiesta de cumpleafios para socios cooperantes. La
relacion entre estas dos variables se derivd de la correlacion de Pearson, donde se
obtuvo un coeficiente de 0,937 con una significacion de 0,000, lo que indica una
correlacion positiva y fuerte.

De La Cruz (2019) en su tesis Incidencia de la satisfaccion laboral en el
desempeiio de los empleados de las Pymes Pertenecientes a la industria textil del
Canton Quito durante el afio 2019, el objetivo del estudio de investigacion es
determinar la relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral.
Metodolégicamente se utiliz6 un estudio de tipo descriptivo correlacional con un
disefio no experimental transversal. El estudio recopild informacion utilizando un
muestreo aleatorio estratificado dirigido a 366 trabajadores. Las hipétesis se
formularon y probaron al nivel de significacion de 0,05 usando el coeficiente de
correlacién de Spearman y la matriz de correlaciéon. En conclusion, el resultado del
estudio mostr6é la presencia de una relacion positiva baja y significativa entre la
variable de estudio, asi como una relaciébn positiva y significativa entre las
dimensiones satisfaccion psicolégica y social con la variable desempefio laboral,
estas dimensiones pueden verse como mecanismos de diagnoéstico de problemas
para que el gerente que maneja estas dimensiones pueda mejorar y aumentar los
niveles de desempefio. En base en estos hallazgos, se hicieron recomendaciones

para que las empresas en este campo consideren la importancia de promover un alto
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desempefio entre sus empleados de acuerdo con niveles éptimos de satisfaccion
laboral y asi lograr de manera efectiva las metas organizacionales.

Ortiz (2021) en su tesis Clima organizacional y desempeiio laboral del personal
administrativo de la facultad juridica, social y administrativa de la Universidad
Nacional De Loja, esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la facultad en
mencion. La metodologia utilizada fue de caracter mixto, fueron aptos para un estudio
prospectivo, transversal y correlacional utilizando instrumentos cuantitativos. Hubo
una muestra de 246 socios en la poblacion y 150 empleados; el método de muestreo
fue probabilistico y el proceso de selecciébn fue aleatorio. Se utilizaron dos
cuestionarios, uno para evaluar el clima organizacional y el otro para evaluar el
desempefio laboral. En cuanto al clima, se estudio la metodologia del instrumento
escala de clima laboral CL-SPC construido en la técnica de Likert. Finalmente, se
encontro que el clima organizacional se correlaciona positivamente con el desempefio
laboral.

Antecedentes nacionales

Morales (2020) en su tesis El clima organizacional su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores en un retail, de la ciudad de Lima
Metropolitana, en el afio 2019, con el objetivo de establecer estrategias para la gestion
de una empresa que mejore el clima organizacional de tal forma que mejore los
niveles de desempefio laboral. El estudio revel6 que el clima organizacional afecta el
desempeiio de trabajadores del retail en la ciudad de Lima, esto se explica claramente
gue el clima organizacional mejora la productividad de los empleados. Respecto a la
metodologia utilizada es hipotética deductiva, disefio no experimental, transversal,

descriptivo correlacional. Los socios principales que laboran en puestos
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administrativos, jefaturas, auxiliares y gerentes de lineales, un total de 120 auxiliares,
part-time y full-time, probados por 62 personas de la empresa. En conclusién, se
muestra que las cinco dimensiones del clima organizacional, como la confiabilidad,
respeto, imparcialidad, orgullo, amistad influyen positivamente en el resultado del
desempenio laboral de los colaboradores.

Campos (2018) en su tesis Clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados del Electrocentro Unidad de Negocio Huancayo, 2016, tiene como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados. ElI método utilizado fue no experimental, transaccional correlacional y
causal. En la muestra se consideran 142 empleados de la empresa. El coeficiente de
correlacion de Spearman de 458 con un nivel de significancia de 0.000 indica que las
variables estan correlacionadas de forma positiva y moderada. Ademas, existe una
relacion directa entre variables de cohesion, igualdad, confianza, apoyo, autonomia,
reconocimiento e innovacion y satisfaccion laboral.

Meza (2018) en su tesis El clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores logisticos del municipio de Miraflores de Lima — 2019, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores logisticos. El método empleado fue hipotético deductivo, nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 50 empleados y se utilizaron técnicas de encuesta para la recoleccion
de datos. Se utilizé el cuestionario de Litwin y Stringer de para evaluar el clima
organizacional con un nivel de confiabilidad de 0,89; y el cuestionario Sonia Palma
Carrillo con un nivel de confiabilidad de 0,86 para cuantificar la satisfaccion laboral.

Los resultados del coeficiente Rho de Spearman indican que las variables clima
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organizacional y satisfaccion laboral presenta una correlacion alta (Rho=0,834;
p<0,050).

Plasencia y Vifias (2019) en su tesis La motivacion laboral y su influencia en el
clima organizacional del comercial converse del Mall Plaza en la ciudad de Trujillo
afo 2018, cuyo objetivo busca analizar la forma en que la motivacion laboral incide
en el clima organizacional del centro comercial. La investigacion fue de nivel
correlacion de tipo basica desarrollado con un enfoque cuantitativo. La poblacion
estuvo conformada por encargados de tienda y asociados que laboraban en el centro
comercial siendo un total de 25 personas las mismas que conformaron la muestra.
Asimismo, la conclusion fue que existe suficiente evidencia para afirmar que la
motivacion laboral tiene un efecto positivo en el clima organizacional de las
organizaciones.

Sandoval y Novoa (2021) en su tesis Influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los colaboradores de las tiendas por departamentos Ripley
S.A. - Cajamarca 2020, con el objetivo de conocer la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Ripley.
El tipo de investigacién fue de nivel descriptiva, enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, aplicando cuestionarios validos y confiables demostrado con un
resultado alfa de Cronbach de 0.720. La muestra estuvo conformada por 58
colaboradores de la empresa. En cuanto a la hipétesis, de acuerdo con el andlisis de
los resultados R de Pearson de 0.563 con un nivel de significancia de 0.000, lo que
supone un efecto directo positivo entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la empresa. Por ende, se concluye que efectivamente existe una relacion positiva

entre ambas variables de estudio.
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Barrientos (2020) en su tesis Motivacion laboral y clima organizacional en los
trabajadores de la empresa corporacion estratégica, Chilca — 2020, tuvo como
objetivo identificar la relacién entre la motivacion laboral y el clima organizacional en
los trabajadores de la corporacion estratégica. El estudio fue no experimental con un
disefio transversal correlacional, la muestra considerada fue de 20 empleados. Por
otro lado, en la investigacion se utilizaron como técnicas la encuesta y cuestionarios
confiables cuyos resultados alfa de Cronbach fue de 0,905 para el instrumento de
motivacion laboral y 0,882 para el instrumento de clima organizacional. Los resultados
obtenidos fueron positivos porque se demostré que existe una alta correlacion positiva
entre las variables motivacion laboral y clima organizacional con un coeficiente R de
Pearson 0,733 a un nivel de significacién de 0,000. Por lo tanto, se concluye que
existe una correlacion positiva alta entre la motivacion laboral y el clima organizacional
en la empresa, ya que la motivacion de los empleados no es suficiente puesto que no
satisfacen sus necesidades relacionadas con los puestos de trabajo.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1 Bases tedricas de clima organizacional

2.2.1.1. Definicion conceptual de clima organizacional.

Evans et al. (2007) indica que el clima organizacional es la percepcion que
tienen los individuos sobre aspectos diferentes del clima organizacional. Estos
conocimientos son el resultado de las practicas de la organizacién. Al respecto,
Chiavenato (2017) el clima organizacional es causado por dimensiones diferentes
como comunicacion, conflictos (funcionales y disfuncionales), liderazgo (consistencia,
incompatibilidad, direccion) y sistema de recompensas. Estos aspectos determinan el
clima de la organizacion, ya sea positivo 0 negativo. Por otro lado, un ambiente

positivo significa que la comunicacién, la gestion, las relaciones humanas y el sistema
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de recompensas funcionan bien. Por otro lado, si el clima es negativo, es seial de
gue la gerencia no maneja adecuadamente estas dimensiones.

Asimismo, Robbins y Judge (2017) refieren que el clima organizacional
configura un conjunto de caracteristicas que influyen en el comportamiento de las
personas en una organizacion. Por lo tanto, el clima organizacional es un aspecto
importante para comprender el comportamiento relacionado con el trabajo y la
satisfaccion laboral de los empleados a lo largo del tiempo. Por otro lado, Aysen
(2018) explica que las actitudes de los empleados dependen de las caracteristicas de
personalidad y del entorno en el que se desenvuelven. En el mismo sentido, Duque
(2014) lo considera una caracteristica del ambiente interno de una organizacion, que
experimentan sus miembros y que influye en su comportamiento. Esta caracteristica
es relativamente estable y se puede explicar cuantificando las caracteristicas de la
organizacion.

Resumiendo, todas estas definiciones de forma sencilla, el OC seria la suma
de factores psicoldgicos, que son las percepciones que tienen los empleados sobre
su entorno de trabajo.

2.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional.

Segun Brunet (2014) las caracteristicas del clima organizacional son las que
se mencionan a continuacion:

- El clima esta determinado en gran medida por la realidad sociolégica y cultural
de la organizacion, caracteristicas, comportamiento, habilidades, expectativas
de otras personas.

- El clima es fenomenologicamente externo al individuo, quien, por el contrario,

puede sentirse actor que influye en su naturaleza.



32

- El clima difiere fenomenol6gicamente de una tarea, que individuos que realizan
la misma tarea pueden percibir climas diferentes.
- El clima se basa en las caracteristicas de la realidad externa percibida por el
observador del actor (la percepcién no siempre es consciente).
- Esto tiene consecuencias para el comportamiento.
Segun Goncalves (2000) las caracteristicas son:
- Es identificado tanto directa e indirectamente por los personales.
- afectan hacia la conducta del personal.
- Abarcan diversos aspectos de la empresa, como en las politicas, normas y la
conducta de los integrantes de un equipo.
Por otro lado, Rodriguez (2021) indica que las caracteristicas del clima
organizacional son:
- Es considerado estable y permanente.
- Elcomportamiento de los personales se corrige por el clima de la organizacion.
- Abarca el compromiso e identidad de los personales.
- Las acciones de los personales se ven influenciado por el clima organizacional
de la empresa.
- El clima organizacional de una empresa se ve significativamente afectado por
diversos problemas estructurales.
- La mal estructuracion de los personales puede ser indicador de una ineficiente
y mal clima organizacional.
2.2.1.3. Importancia del clima organizacional.
El clima organizacional que prevalece en la organizacion es importante en la
actividad de las personas e influye decisivamente en su desarrollo. a la calidad de

vida laboral en el lugar de trabajo, donde significa promover relaciones humanas mas
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amables, por lo tanto, espontaneas y sinceras. Asimismo, el clima organizacional
indudablemente favorece el logro de las metas y dentro de ellas, y por supuesto
también los tipos. trabajos que soportan (Reyes, 2017).

Sefala que el clima de la organizacién es muy importante en el desarrollo de
la organizacién, su desarrollo y adaptacion al medio externo. Un ambiente demasiado
rigido, una estructura organizativa mal definida, que no se desarrolla, hace que la
empresa abandone facilmente a sus competidores y entre en una etapa de declive
incontrolado (Brunet, 2014).

2.2.1.4. Aspectos tedricos del clima organizacional de Brunet.

Brunet (2014) en su libro de clima en el trabajo, manifiesta que las conductas
obtenidas por los colaboradores dependen principalmente del procedimiento
administrativo. El tedrico menciona tres tipos de variables para determinar las
peculiaridades de una empresa que influyen en la percepcién del colaborador.

- Variable independiente, las cual estd encaminada a establecer la forma en el
gue una empresa evoluciona y logra objetivos.

- Variable Intermedia, es la variable que busca evaluar la situacion interna de las
organizaciones, expresado en aspectos como el comportamiento, las
actitudes, los valores y las costumbres de los colaboradores.

- Variable final, son los resultados de las variables causales y intermedias,
encaminadas a analizar los efectos obtenidos por la empresa como
rendimiento, ingreso y merma.
2.2.1.5. Dimensiones del clima organizacional.

A. Relaciones sociales.

Segun Weber (2001) la relacidén social es: "Un comportamiento de muchos

individuos cuyo sentido esta definido reciprocamente y que por esa reciprocidad se



34

orienta” (p. 103). En ese sentido, es un comportamiento que expresa o practica una
persona dependiendo al trato que se le pueda brindar ya que a través de ello mostrara
su comportamiento y actitudes frente a las demas personas. La reaccion de un
individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que tiene
de esta.

Para la dimensiébn mencionada se utilizé tres indicadores que son las
siguientes:

- Coordinacion. Dicho indicador permite conocer si realmente existe una buena
coordinacion entre compafieros de trabajo para la ejecucion de planes de
manera eficaz, en los minimarket del distrito de Los Olivos.

- Liderazgo. Dicho indicador permite conocer la existencia del liderazgo en los
jefes, si verdaderamente tienen la capacidad para asumir responsabilidades y
funciones ademas de cumplir con ciertos requisitos para un buen desempefio
en los minimarket del distrito de Los Olivos.

- Compaiierismo. Dicho indicador permite conocer si existe buenas relaciones
entre comparieros de trabajo ya que, si bien es cierto, el compafierismo es muy
importante ya que se puede percibir un clima muy distinto, positivo, comodo,
en armonia para que esto impulse a los personales trabajar con mas confianza.
B. Trabajo en equipo.

Segun Fainstein (2000) el trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas
propuestas. Asimismo, un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea
para alcanzar resultados.

El trabajo en equipo basicamente es la utilizacion de distintas estrategias, toma

de decisiones lo cual utiliza un cierto grupo de personas para alcanzar y poder cumplir
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con los objetivos y metas ya plasmadas. Asimismo, esto dependera de qué manera
trabaja el equipo, contando con la representacion del lider de la empresa.

Para la dimensiébn mencionada se utilizé tres indicadores que son las
siguientes:

- Responsabilidad. Dicho indicador permite conocer el grado de responsabilidad
gue tienen los colaboradores en el trabajo, que tan seguros se sienten en el
trabajo para cumplir con sus responsabilidades en los minimarket del distrito
de Los Olivos.

- Compromiso. Dicho indicador permite conocer que tan comprometidos se
sienten o se encuentran los colaboradores para ejecutar sus labores en los
minimarket del distrito de Los Olivos.

- Organizacion. Dicho indicador permite conocer si existe una buena o mala
organizacion respecto al trabajo en equipo y temas documentarios en la
cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

C. Comunicacion.

Segun Palacios (2015) este es un enfoque tradicional que considera el flujo de
informacion en una red de interdependencia y también incluye el proposito, las
personas, los sentimientos, las actitudes, las relaciones y las habilidades en una
organizacion en circunstancias cambiantes.

La comunicaciébn es una forma de conectar oreunir a personas que
necesitan transferir o intercambiar informaciéon. En otras palabras, cuando nos
comunicamos con familiares, amigos, compafieros, socios, clientes, etc., estamos en
contacto con ellos para dar, recibir o intercambiar ideas, informacion u opiniones.

Para la dimensidn mencionada se utilizé tres indicadores que son las

siguientes:
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Toma de decisiones. Dicho indicador permite conocer si existe una buena
toma de decisiones tanto por el jefe o los personales, ademas sin aquellas
decisiones de los personales son considerados en la cadena de minimarket del
distrito de Los Olivos.

Participacion. Dicho indicador permite conocer si existe participacion de parte
de los personales ya sean constante o de vez en cuando, ademas si las
participaciones son positivas o no, lo cual, es importante recolectar informacion
para ver el comportamiento que tiene cada personal de la empresa.
Integracion. Dicho indicador permite conocer si realmente la empresa fomenta
la integracion de los personales para que exista una buena comunicacién entre
ellos, ademés del trabajo en equipo.

D. Estructura.

Segun Chiavenato (2002) una estructura matricial es: "Una combinacién de

funcion y division dentro de una misma estructura organizacional” (p. 11). Ademas,
esta estructura asume cadenas jerarquicas funcionales y de distribucion

simultaneamente en una misma parte de la organizacion.

Representa la comprension de los miembros de la organizacion sobre las

reglas, los procedimientos, el papeleo y otras limitaciones a las que se enfrentan a
medida que desarrollan su trabajo. La medida en que la organizacion hace hincapié

en la burocracia frente a un entorno de trabajo libre, informal y desestructurado.

Para la dimensidn mencionada se utilizé tres indicadores que son las

siguientes:

Comprension. Dicho indicador permite conocer si los personales logran tener
una comprension clara respecto a las funciones que se le asigne, ademas de

la metodologia de trabajo establecida en la cadena de minimarket del distrito
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de Los Olivos. Lo cual es importante recaudar informacion para utilizar nuevas

estrategias si lo amerite, donde todos los personales logren entender o

comprender cada aspecto de la empresa.

- Reglas. Dicho indicador permite conocer si las reglas establecidas o
estipuladas en la cadena de minimarket son las adecuadas para que los
personales trabajen de acuerdo con las normas existentes, ademas si aquellos
se sienten comodos con ello.

- Procedimientos. Dicho indicador permite conocer si los personales entienden
con facilidad los procedimientos que debe de cumplir en el trabajo ademas si,
se adaptan a los procedimientos de trabajo que se realiza en la cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos.

E. Identidad.

Hurtado (2003) define a la identidad como un proceso de construccion por el
cual los individuos se definen a si mismos a través de estrechas interacciones
simbdlicas con otras personas. A través de la capacidad del individuo para considerar
las actitudes y expectativas de los demds, se convierte en objeto de su propia
reflexion. Esta relacion autorreflexiva debe entenderse como hablar consigo mismo,
y hablar consigo mismo debe entenderse como interiorizar el habla comunicativa con
los demas.

Es un sentido de pertenencia a la organizacion y un sentido de dignidad dentro
del grupo; es decir, es la sensacion de que comparte metas personales con metas
organizacionales. El aspecto mas importante de este enfoque es que permite una
encuesta rapida y precisa de las percepciones y sentimientos acerca de las
estructuras y condiciones organizacionales.

Para dicha dimension se utilizé tres indicadores que son las siguientes:
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- Vision. Dicho indicador permite conocer si los personales de la cadena de
minimarket tiene conocimiento de la Vision establecida, ademas si los jefes
fomentan la Vision en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

- Mision. Dicho indicador permite conocer si los personales de la cadena de
minimarket tiene conocimiento de la Mision establecida, ademas si los jefes
fomentan la Mision en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

- Deseo de pertenencia. Dicho indicador permite conocer si los personales se
identifican con la empresa, y si se siente orgullosos de pertenecer y trabajar en
la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

2.2.2. Bases tedricas de la motivacion laboral

2.2.2.1. Definicion de la motivacion laboral.

Gareth y George (2019) definen la motivacién como: “Las fuerzas psicolégicas
gue determinan la direccion del comportamiento de una persona, y su esfuerzo y
persistencia frente a los obstaculos” (p. 49).

Por otro lado, Chiavenato (2018) define la motivacion como: “Todo aquello que
hace que una persona actle de cierta manera o que provoca al menos una cierta
tendencia o un determinado comportamiento” (p. 91).

Finalmente, Robbins y Judge (2017) definen a la motivacion como: "Los
procesos que influyen en la intensidad, direccion y persistencia de los esfuerzos de
las personas para alcanzar las metas” (p. 42).

2.2.2.2. Caracteristicas de la motivacion laboral.

Segun Hellriegel y Slocum (2009) la motivacion representa las fuerzas en el
interior de una persona y que provocan a que se comporte de una manera especifica

para dirigirse hacia el cumplimiento de las metas.



39

Los autores lo expresan como parte incluida dentro del proceso de la

motivacién, expresandose por medio de la siguiente férmula:
Desempefio = f (capacidad x motivacion)

Los aspectos mediante el cual se utilizd como referencia, se consideran
aspectos como: la capacidad, que es el nivel de competencias que son adquiridas por
los individuos para poder desempefiar diversas funciones; las necesidades
requeridas, que vienen a ser las diversas carencias o faltas que experimentan las
personas; y las metas, por el cual son considerados los resultados que las personas
desean lograr durante su desempefio que realizan.

- El empleado identifica necesidades.

- El empleado busca formas de satisfacer estas necesidades.
- El empleado elige conductas dirigidas a las metas.

- El empleado evalta las necesidades por deficiencia.

- El empleado recibe premios o castigos.

- El empleado se desempefia.

2.2.2.3. Importancia de la motivacion laboral

Robbins (2005) indica que: “La motivacion laboral significa una de las
actividades mas importantes y desafiantes que realizan los gerentes porque esperan
que sus empleados inviertan de la manera mas efectiva posible en el logro de las
metas de la organizacién” (p. 392). También se enfatiza que todos los gerentes
efectivos son conscientes de la necesidad de saber como pueden motivar a sus
empleados y qué los motiva, ademas de adaptar las practicas motivacionales a las
necesidades y deseos de los empleados, porque la motivacion laboral es un problema

organizacional importante y a los gerentes les gusta encontrar soluciones.
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Por otro lado, Gelabert (2010) considera importante la motivacién laboral ya
gue un empleado poco motivado pone poco esfuerzo y atencion en el desempefio de
las tareas, porque si la persona no llega a la meta, surge un estado de frustracion,
gue puede conducir o0 no a despido, tanto la frustracion como el estrés. Esto, a su vez,
hace que el empleado busque otras actividades para satisfacer lo que no ha logrado
en la organizacion.

2.2.2.4. Teorias sobre motivacion laboral.

Segun, Robbins y Judge (2017) respecto a la teoria de la motivacion laboral
indica:

A. Teoria de la autodeterminacion.

Una teoria de la motivacion que revela los efectos beneficiosos de la
motivacion intrinseca y los efectos dafinos de la motivacion extrinseca. Gran parte
de la investigacion sobre la teoria de la autodeterminacion se ha centrado en la teoria
de la evaluacion cognitiva, una teoria complementaria que sugiere que las
recompensas extrinsecas reducen el interés intrinseco en una tarea. Cuando a las
personas se les paga por su trabajo, sienten que es algo que tienen que hacer, no
algo que quieren hacer.

B. Teoria de la meta.

Esta teoria presentada por Edwin Locke revela el efecto de la especificidad de
la meta, el desafio y la retroalimentacién sobre el desempefio. Segun esta teoria, la
intencion de trabajar hacia una meta se considera una fuente efectiva de motivacion
laboral.

C. Teoria de la autoeficacia.

se refiere a la creencia de que un individuo es capaz de completar una tarea.

Cuanto mayor sea la autoeficacia, mas confianza tendra en su progreso.
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2.2.2.5. Dimensiones de motivacion laboral.

A. Direccion.

Fayol (1972) indica: “La direccion general es la responsable de que la empresa
logre su objetivo procurando utilizar de la mejor forma posible los recursos
disponibles” (p. 120), es decir, la gerencia es hacer que la empresa opere con la
maxima eficiencia. En ese sentido, la gestion se define como un campo libre en el que
se puede gestionar tanto al personal como a la empresa, lo que permite ver
exactamente en qué direccién se mueve, si es positiva o negativa.

Basicamente se puede definir a la direccidbn como un cargo en una empresa
donde la persona elegida para ello debe liderar y orientar el camino para lograr el
objetivo de la empresa: su principal obligacion es promover claramente los objetivos
propuestos.

Para la dimension mencionada se utilizé tres indicadores que son las
siguientes:

- Metas y objetivos. Dicho indicador permite conocer si los personales estan
familiarizados con las metas que se deben de cumplir al igual que los objetivos
en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

- Conduccion de esfuerzos. Dicho indicador permite conocer la intensidad de
esfuerzo laboral que invierten los personales, si trabajan bajo una direccién
gue permite cumplir con los objetivos de la cadena de minimarket del distrito
de Los Olivos.

- Ejecuciéon de planes. Dicho indicador permite conocer si las ejecuciones de

trabajo se generan en el momento preciso 0 es que no se cumplen en el plazo
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establecido, por parte de los personales y jefes de la cadena de minimarket del
distrito de Los Olivos.
B. Perseverancia

Duckworth y Quinn (2009) mencionan: “Es la continuidad y pasion por los

objetivos a largo plazo, lo que significa trabajar duro para afrontar los retos,

manteniendo el esfuerzo y el interés durante afios a pesar de los fracasos,

contratiempos y estancamientos en el proceso” (p. 31). Basicamente se puede definir

a la perseverancia como un factor muy importante en el estado de una persona ya

gue si bien es cierto la perseverancia ayuda a las personas aprender de los errores y

estan con contante aprendizaje lo cual ello si se aplicara en una organizacion se veria

grandes resultados de crecimiento en beneficio a la empresa.

Para la dimension mencionada se utilizo tres indicadores que son:

Persistencia. Dicho indicador permite conocer si los personales son
persistentes, si realmente se mantienen constante en su campo laboral de la
cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

Resolutivo. Dicho indicador permite conocer si los personales buscan
soluciones ante cualquier problema que pudiese presentarse en el trabajo,
ademas de conocer si ello tiene relacion con la perseverancia.

Entusiasta. Dicho indicador permite conocer si los personales son entusiastas
en el trabajo, ademas si el entusiasmo genera un alto desempefo de trabajo
en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

C. Remuneracion e incentivos.

Segun Gomez y Ormefio (2020) es una compensaciéon econémica que recibe

un socio por los servicios prestados a una determinada empresa o institucion. Y tiene

como finalidad servir al sustento del trabajador y su familia.
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Evidentemente la remuneracién e incentivos va a depender del esfuerzo y

desemperio en el que destaca un trabajador de acuerdo con su area de trabajo, lo

cual dicho personal reciba alguna compensacién fuera de su salario lo cual motiva a

dicha persona a seguir trabajando por el bien de la empresa.

Para dicha dimensién se utilizo tres indicadores que son las siguientes:

Cumplimiento de funciones. Dicho indicador permite conocer si las funciones
encomendadas a los personales se cumplen adecuadamente en el tiempo
establecido y correctamente, ademas de saber si las funciones se asignan
acorde al puesto de cada personal en la cadena de minimarket del distrito de
Los Olivos.

Idoneidad. Dicho indicador permite conocer si los personales tienen la
capacidad para desempefiar sus labores en sus respectivas areas de trabajo,
si se percibe eficiencia laboral en la cadena de minimarket del distrito de Los
Olivos.

Productividad. Dicho indicador permite conocer si los personales generan
productividad o no en el trabajo, ademas de conocer si la empresa es
productiva frente a los recursos que dispone en la cadena de minimarket del

distrito de Los Olivos.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Clima organizacional

Es el comportamiento de los subordinados esta determinado por el

comportamiento gerencial y las condiciones organizacionales que perciben, y en parte

por sus informaciones, comprension, percepciones que ellos perciben, deseos,

habilidades y valores.
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Autorrealizacién

La autorrealizacién es la satisfaccion de haber alcanzado y cumplido una o
mas metas personales que forman parte del desarrollo y del potencial humano.
Factores extrinsecos

Los factores extrinsecos son aquellos que vienen de la incentivacion externa,
como dinero, tiempo de trabajo, clima laboral y entre otras.
Reconocimiento de logro

Consiste en reconocer el trabajo bien realizado por parte de los colaboradores,
consiguiendo un mayor bienestar para que el trabajador sea motivado y como
resultado tener una mejor productividad para el beneficio de la organizacion.
Motivacion laboral
La motivacion esta relacionada con el comportamiento humano y es una relacién
conductual donde se debe a factores internos y externos, donde el deseo y las
necesidades generan la energia necesaria para motivar a una persona a llevar a cabo.

actividades que logran sus objetivos.



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, dado que se detalla de manera
tedrica con el propdsito de producir recientes conocimientos para profundizar las
teorias sociales respecto a las variables investigadas. Al respecto, Paniagua y
Condori (2018) sefalan que: “La investigacion béasica sirve de fundamento a la
investigacion aplicada. Es pura porque esta motivada por la curiosidad cientifica, su
proposito es inherentemente cientifico, su deseo es descubrir, crear nuevos
conocimientos, cambiar o profundizar los conocimientos cientificos existentes” (p. 72).

La investigacion pertenece a un nivel correlacional ya que permite medir con
exactitud y a detalle el rango de relacion que existe entre el clima organizacional y la
motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket. En cuanto al
nivel de investigacién, Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Este tipo de
investigacion pretende medir el grado de asociacion entre dos 0 mas conceptos o
variables en un contexto dado” (p. 105).

Por otro lado, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, debido que para
probar la hipétesis se realizé una recoleccion de datos por medio de la medicion
numeérica y el andlisis estadistico. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) indican
que: “La via cuantitativa es adecuada cuando se quiere evaluar la extension u
ocurrencia de fendbmenos y contrastar hipotesis” (p. 6).

Disefio de Investigacion

La investigacion se desarrollé con un disefio no experimental, porque se
genera sin manipular o modificar las variables, no existen las condiciones ni estimulos
a los que se ha tomado como sujeto de estudio, simplemente se observan los hechos

de ambas variables tanto el clima organizacional y la motivacién laboral, de tal forma
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gue se ha estudiado el fendmeno tal y como esta en el contexto real. Al respecto.
Hernandez y Mendoza (2018) sefialan: “Los estudios no experimentales son estudios
gue se realizan sin manipular variables. Por lo tanto, son estudios en los que no
cambiamos intencionalmente variables independientes para ver su efecto en otras
variables” (p. 175).

Ademas, se observa que la investigacion es de corte transversal dado a que
se aplicé en un tiempo determinado. Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018)
indican: “los disefios transversales son investigaciones que recopilan datos en un
momento unico” (p. 177).
3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacion

La poblacion de esta investigacion estd conformada por todos los
colaboradores de una cadena de minimarket del distrito Los Olivos — 2021, los cuales
son una cantidad de 110 colaboradores que se encuentran realizando sus labores
durante todo el afio en la empresa ya mencionada.

Tabla 1

Poblacién de estudio

Colaboradores %
Hombres 75 75.00
Mujeres 45 45.00
Total 110 110.00

Tamayo (2018) indica que la poblacién basicamente es la totalidad de un grupo
de estudio, como también incluye la totalidad de unidades de analisis que integran
dicho estudio y que se debe cuantificar para obtener un determinado estudio
considerando un conjunto de entidades que participan de una determinada

caracteristica, como también se le denomina o expresa como una poblacion por
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constituir la totalidad del grupo basado a una investigacion. Al respecto, Naranjo
(2017) indica: “La poblacion es el conjunto que se encuentra conformado por todas
las unidades de andlisis o todas las caracteristicas que son de interés, relevantes,
para el investigador” (p. 261).
Muestra

Baena (2017) indica: “Es la pieza representativa del universo de estudio. La
muestra se adquiere por diversos procedimientos que comprenden dos grandes
aspectos, el muestreo probabilistico y el muestreo no probabilistico” (p. 125).

En el caso de la investigacién no se considera una muestra porque tuvo acceso
a las unidades de analisis y, por otro lado, muestran predisposicion por participar en
el proceso de investigacion.
3.3. Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
Hipdtesis especificas

Existe relacién entre las relaciones sociales y la motivacion laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Existe relacion entre el trabajo en equipo y la motivacién laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Existe relacion entre la comunicacion y la motivacion laboral en los personales
de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Existe relacion entre la estructura y la motivacion laboral en los personales de

una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
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Existe relacion entre la identidad y la motivacién laboral en los personales de
una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicién conceptual del clima organizacional

Dominguez y Ramirez (2012) definen al clima organizacional como: “Las
percepciones individuales son los patrones de comportamiento repetidos, actitudes y
sentimientos caracteristicos de la vida organizacional, se refiere a las situaciones
actuales y las relaciones entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempeiio
laboral” (p. 124).
Definicién operacional del clima organizacional

Un andlisis del clima organizacional se puede medir diagnosticando las
percepciones de los individuos y los factores que las generan. Al analizar el clima
organizacional de la organizacion, se consideran como objeto de investigacion las
siguientes dimensiones: relaciones sociales, trabajo en equipo, comunicacion,
estructura e identidad. Asimismo, la valoracion de esta prueba esta conformada por

una escala de Likert.
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Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional
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Escala de
Dimensiones Indicadores items medicién y Niveles y rangos
valores
_ Coordinacién 1. Nunca Bueno: [35 —40]
Relaciones _ _
_ Liderazgo 2. Casi Regular: [27 — 35>
Sociales ,
compaferismo 1-3 nunca Malo: [19 — 27>
_ Responsabilidad 3. Aveces Bueno: [36 — 45]
Trabajo en _ :
_ compromiso 4. Casi Regular: [28 — 36>
equipo

Comunicacion

Estructura

Identidad

organizacion

Toma de
decisiones
Participacion
Integracion
Comprension
Reglas
Procedimientos
Misién

Vision

Deseo de

pertenencia

4-7 siempre

5. Siempre

8-11

12-15

16-19

Malo: [18 — 28>
Bueno: [29 — 37]
Regular: [23 — 29>
Malo: [18 — 23>

Bueno: [40 — 37]
Regular: [30 — 40>
Malo: [25 — 30>
Bueno: [38 — 45]
Regular: [30 — 38>
Malo: [23 — 30>

Definicién conceptual de la motivacion laboral

Segun Gelabert (2010) la motivacion laboral significa todo lo que un empleado

desea para realizar su trabajo de la mejor manera posible, y que a su vez se relaciona

con la direccioén, el impulso y el mantenimiento del comportamiento en la organizacion

para lograr la meta.

Definicion operacional de la motivacion laboral

La motivacion incita a que una persona actle y se comporte de una

determinada manera, es decir, es una combinacion de actitudes intelectuales,

fisiologicas y psicologicas que decide. Al analizar la motivacion organizacional, se
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consideran como objeto de investigacion las siguientes dimensiones: direccion,
perseverancia y remuneracion e incentivos. Asimismo, las respuestas se valoran en
una escala de Likert.

Tabla 3

Cuadro de operacionalizacion de la variable motivacién laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
- Metas y objetivos
- Conduccién de Bueno: [39 — 46]
Direccion esfuerzos 1-3 Regular: [32 — 39>
- Ejecucién de Malo: [26 — 32>
1. Nunca
planes _
) ) 2. Casi nunca
- Persistencia Bueno: [34 — 40]
_ _ 3. Aveces
Perseverancia - Resolutivos 4-6 o Regular: [26 — 34>
) 4. Casi siempre
Entusiasta ] Malo: [20 — 26>
o 5. Siempre
Cumplimiento de Bueno: [33 — 41]
Remuneracion e funciones 13 Regular: [27— 33>
incentivos Idoneidad Malo: [19 — 27>
- Productividad

3.5. Métodos y técnicas de Investigacion
Métodos de investigacion

El trabajo de investigacion se desarrolla de acuerdo con los lineamientos del
método hipotético deductivo, debido a que se parte de la observacion del fenébmeno
estudiado, se crea una hipétesis de este para darle una explicacion, deducir las
consecuencias elementales generales y especificas de la hipotesis y verificar la
verdad de los enunciados deducidos.
Técnica

En el trabajo de investigacion se utilizo la encuesta lo cual es aquella técnica

gue integra a un conjunto de preguntas que aplica el investigador a la parte
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representativa de la poblacién con el objetivo de recopilar informacién real y valiosa
sobre el objeto de investigacion. Al respecto, Malhotra (2017) indica que
las encuestas son entrevistas con un gran numero de personas utilizando un
cuestionario predisefiado lo cual el método de encuesta incluye un cuestionario
estructurado que se da a los encuestados y que esta diseflado para obtener
informacion especifica.

3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

Para recoger y registrar los datos de la muestra se utilizé el cuestionario, que
es el instrumento que recauda informacion sobre las variables clima organizacional y
motivacion laboral, de manera independiente para que sean proximas a
correlacionarlas y asociarlas.

Trespalacios et al. (2018) indican que las encuestas son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las
personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion, especificar
las respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacion que se
vaya obteniendo.

Instrumentos I. Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional

El cuestionario de clima organizacional tiene como finalidad evaluar el nivel de
clima organizacional que se desarrolla en la cadena de minimarket en el distrito de
Los Olivos, asimismo, la valoracion de la variable se realiza en funcién de una escala

de Likert de 5 alternativas.
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Ficha técnica del instrumento clima organizacional
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Criterios Caracteristicas
Nombre Cuestionario de clima organizacional
Autor Elizabeth Mirian NUfiez Reyes
Objetivo Evaluacién objetiva del clima organizacional en los

Ambito de aplicacion
Administracion
Validacion

Duracion

Significaciéon

Baremacion

Material

colaboradores de una cadena de Minimarket del distrito de Los
Olivos durante el afio 2021.

Colaboradores internos de una cadena de Minimarket
Individual

Docentes de la Universidad Autbnoma del Pera

Sin limite de tiempo

Evaluacién objetiva del clima organizacional considerando
como dimensiones las relaciones sociales, trabajo en equipo,
comunicacion, estructura e identidad.

Puntuaciones estandar medidas en bueno, regular y malo
considerando el 75% de la desviacibn estandar de cada
dimension del clima organizacional.

Formulario Google Form

Instrumentos Il. Ficha técnica del cuestionario de motivacién laboral

El cuestionario de motivacion laboral tiene como finalidad evaluar el nivel de

motivacién que tienen los colaboradores de una cadena de minimarket en el distrito

de Los Olivos, asimismo, la valoracion de la variable se realiza en funcién de una

escala de Likert de 5 alternativas.
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Ficha técnica del instrumento de motivacion laboral
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Criterios Caracteristicas
Nombre Cuestionario de motivacion laboral
Autor Elizabeth Mirian Nufiez Reyes
Objetivo Evaluacién objetiva de la motivacion laboral en los

Ambito de aplicacion
Administracion
Validacion

Duracion

Significaciéon

Baremacion

Material

colaboradores de una cadena de Minimarket del distrito de Los
Olivos durante el afio 2021.

Colaboradores internos de una cadena de Minimarket
Individual

Docentes de la Universidad Autbnoma del Pera

Sin limite de tiempo

Evaluacién objetiva de la motivacién laboral considerando
como dimensiones la direccion, la perseverancia y la
remuneracion e incentivos.

Puntuaciones estandar medidas en bueno, regular y malo
considerando el 75% de la desviacidbn estandar de cada
dimension del clima organizacional.

Formulario Google Form

3.7. Andlisis estadistico e interpretacién de los datos

Los datos obtenidos se analizaron mediante el

programa estadistico

informatico SPSS en la version 26, con la finalidad de obtener resultados para luego

ser tabulados e interpretados. A continuacion, el analisis se detalla en los procesos

realizados en estadistica:

Para continuar con la investigacion, se realizé una prueba piloto que constituye

la aplicacion de los cuestionarios a una pequefia muestra de encuestados, la cual

ayudd a identificar y a corregir los problemas encontrados en la elaboracion de los

instrumentos, donde ademas ayudo a averiguar su consistencia o confiabilidad de los

datos.
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Tabla 6

Clasificacion de los niveles de fiabilidad de alfa de Cronbach

Criterio de Confiabilidad Valores
Deficiente 0,03]
Regular ]0.3 a 0.5]
Bueno ]0.05a0.7]
Muy bueno 10.7 a 0.9]
Excelente ]10.9a1l]

Nota: Tuapanta et al., 2016, p. 49.

El andlisis descriptivo de las variables y dimensiones se transformaron en
tablas de frecuencia para su adecuada interpretacion. Asimismo, se realizo la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es superior a 50 elementos
donde el resultado prueba el grado de concordancia entre las distribuciones.

Luego se desarrolla la prueba de normalidad de las variables de estudio para
determinar el tipo de prueba de correlacién aplicar en la prueba de hip6tesis tanto
general como especificas.

Finalmente, luego se desarrolla la prueba de hipétesis con una prueba
estadistica paramétrica.

Tabla 7

Escala de correlacién de R de Pearson

Rango Relacion
0 No existe correlacion
+0.01 a +0.19 Correlacion positiva muy baja
+0.2 a +0.39 Correlacion positiva baja
+0.4 a +0.69 Correlacion positiva moderada
+0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
+0.9 a +0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Triola, 2018, p. 45.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento del clima organizacional

El cuestionario de clima organizacional pasé por procesos de validacion de
contenido mediante el criterio de jueces expertos en la materia que se esta
investigando. Estos jueces en su primera revisibn valoraron y dieron sus
observaciones de mejora, y luego de haber subsanado esas observaciones, brindaron
su validacion con una valoracion de aceptable.
Tabla 8

Resultados de la validacién del cuestionario del clima organizacional

Validador Resultado
Dra. Patricia Maribel Yllescas Rodriguez Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Rodolfo Zea Melodias Aplicable

Validez de Instrumento de la motivacion laboral

El cuestionario de motivacion laboral presenta una validacién de contenido,
mediante el criterio de jueces expertos en las variables que se esta investigando.
Estos jueces en su primera revision brindaron ciertas observaciones de mejora a los
items considerados, y luego de haber subsanado esas observaciones, indicaron que
es aceptable el contenido del cuestionario.
Tabla 9

Resultados de la validacién del cuestionario de la motivaciéon laboral

Validador Resultado
Dra. Patricia Maribel Yllescas Rodriguez Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Rodolfo Zea Melodias Aplicable

Los resultados de la tabla 8 y 9 demuestran que los cuestionarios de clima
organizacional y motivacion laboral presentan validez de contenido, es decir, miden

las variables que indican medir.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del Instrumento del clima organizacional.

La determinacion del analisis de confiabilidad del instrumento de clima
organizacional se desarroll6 mediante el procesamiento de los datos en el estadistico
alfa de Cronbach, considerando que la prueba de clima organizacional presenta una
escala politbmica.

Tabla 10

Analisis de fiabilidad del instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,845 30

Conforme se observa en la tabla 10, el estadistico alfa de Cronbach brind6 un
resultado de 0,845, lo que indica que la confiabilidad del instrumento es muy buena
por encontrarse entre el rango de valores de 0,76 y 0,89. Por lo tanto el instrumento
es aplicable y adecuado para recopilar datos de investigacion.

Fiabilidad del Instrumento de la motivacién laboral.

La determinacion del andlisis de confiabilidad del instrumento de clima
organizacional se desarroll6 mediante el procesamiento de los datos en el estadistico
alfa de Cronbach, considerando que el cuestionario de motivacion laboral presenta
una escala de cinco alternativas.

Tabla 11

Analisis de fiabilidad del instrumento de motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,837 18

Conforme se observa en la tabla 11, el estadistico alfa de Cronbach brindé un
resultado de 0,837, lo que indica que la confiabilidad del instrumento es muy buena
por encontrarse entre el rango de valores de 0,76 y 0,89. Por lo tanto el instrumento

es aplicable y adecuado para recopilar datos de investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultado descriptivo de la variable clima organizacional

Tabla 12

Analisis descriptivo de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 9
Regular 46 41,8
Alto 63 57,3
Total 110 100,0

Figura 1l

Analisis descriptivo de la variable clima organizacional
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De la figura 1 se tiene que, de 110 colaboradores, 1 de ellos equivalente al
0,91% califican al clima organizacional como bajo, 46 colaboradores equivalente al
41,82% lo califican como regular, 63 colaboradores equivalente al 57,27% lo califican
como alto. Esto demuestra que la mayor cantidad del personal encuestado percibe a
la variable clima organizacional en los niveles de regular a alto en la cadena de

minimarket del distrito de Los Olivos.
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Resultado descriptivo de la variable motivacion laboral

Tabla 13

Resultado descriptivo de la variable motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 2,7
Regular 76 69,1
Alto 31 28,2
Total 110 100,0

Figura 2

Andlisis descriptivo de la variable motivacion laboral

Motivacién Laboral

a0

G0

40

Frecuencia

20

I I
BAJO REGULAR ALTO

Motivacion Laboral

De la figura 2 se tiene que, de 110 colaboradores, 3 de ellos equivalentes al
2,73% califican la variable motivacion laboral como bajo, 76 colaboradores
equivalente al 69,09 % lo califican como regular, 31 colaboradores equivalente al
28,18% lo califican como alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del
personal encuestado percibe a la variable motivacion laboral en los niveles de regular

a alto en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimensidn de relaciones sociales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1,8
Regular 6 55
Alto 64 58,2
Total 110 100,0

Figura 3

Andlisis descriptivo de la dimensién de relaciones sociales
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De la figura 3 se tiene que, de 110 colaboradores, 2 de ellos equivalentes al
2,78% califican la dimensién relaciones sociales como bajo, 6 colaboradores
equivalente al 8,33 % lo califican como regular y 64 colaboradores equivalente a

88.89% lo califican como alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del
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personal encuestado percibe a la dimension relaciones sociales en los niveles de

regular a alto en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimension de trabajo en equipo
Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 2,7
Regular 37 33,6
Alto 68 61,8
Total 110 100,0

Figura 4

Analisis descriptivo de la dimension de trabajo en equipo
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De la figura 4 se tiene que, de 110 colaboradores, 3 de ellos equivalente al
2,78% califican la dimension trabajo en equipo como bajo, 37 colaboradores
equivalente al 34,26 % lo califican como regular y 68 colaboradores equivalente al

62,96% lo califican como alta. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del
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personal encuestado percibe a la dimensién trabajo en equipo en los niveles de
regular a alto en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 13,6
Regular 29 26,4
Alto 62 56,4
Total 110 100,0

Figura 5

Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion
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De la figura 5 se tiene que, de 110 colaboradores, 15 de ellos equivalente al
14,15% califican la dimension comunicacion como bajo, 29 colaboradores equivalente
al 27,36 % lo califican como regular y 62 colaboradores equivalente al 58,49 %

califican como alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del personal
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encuestado percibe a la dimensidon comunicacion en los niveles de regular a alto en
la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.

Tabla 17

Analisis descriptivo de la dimension estructura

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 6,4
Regular 93 84,5
Alto 10 9,1
Total 110 100,0

Figura 6

Analisis descriptivo de la dimensién estructura
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De la figura 6, se tiene que, de 110 colaboradores, 7 representa el 6,36 %,
consideran a la dimension estructura en un nivel bajo, asimismo 93 colaboradores
que representan el 84,55% consideran la dimension estructura en un nivel regular y,
por ultimo, 10 colaboradores encuestados equivalente al 9,09 % lo consideran en un

nivel alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del personal encuestado
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percibe a la dimensién estructura en los niveles de regular a alto en la cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos.

Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimensién identidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 72 65,5
Regular 36 32,7
Total 110 100,0

Figura 7

Analisis descriptivo de la dimensién identidad
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De la figura 7, se tiene que, de 110 colaboradores, 72 representan el 66,67 %,
consideran a la dimension identidad en un nivel regular, 36 colaboradores que
representan el 33,33 % consideran la dimensién identidad en un nivel alto. Lo cual
demuestra que la mayor cantidad de los colaboradores encuestados percibe a la
dimension identidad en los niveles de regular a alto en la cadena de minimarket del

distrito de Los Olivos.



66

Resultados descriptivos de las dimensiones de la motivacién laboral
Tabla 19

Analisis descriptivo de la dimension direccion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 55
Regular 75 68,2
Alto 29 26,4
Total 110 100,0

Figura 8

Andlisis descriptivo de la dimensién direccion
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De la figura 8, se tiene que, de 110 colaboradores, 6 representa el 5,45 %,
consideran a la dimension direccidn en un nivel bajo, asimismo, 75 colaboradores que
representan el 68,18% consideran la dimension direccién en un nivel regular y, por
ultimo, 29 colaboradores equivalente al 26.36 % lo consideran en un nivel alto. Lo

cual esto demuestra que la mayor cantidad del personal encuestado percibe a la
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dimensién estructura en los niveles de regular a alto en la cadena de minimarket del

distrito de Los Olivos.

Tabla 20
Andlisis descriptivo de la dimensién perseverancia
Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 30,9
Regular 65 59,1
Alto 11 10,0
Total 110 100,0

Figura 9

Analisis descriptivo de la dimensién perseverancia
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De la figura 9, se tiene que, de 110 colaboradores, 34 representa el 30,91 %,
consideran a la dimensién perseverancia en un nivel bajo, asimismo 65 colaboradores
que representan el 59,09% consideran la dimension perseverancia en un nivel regular
y, por ultimo, 34 colaboradores encuestados equivalente al 10.00 % lo consideran en

un nivel alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del personal encuestado



68

percibe a la dimension perseverancia en los niveles de bajo a alto en la cadena de

minimarket del distrito de Los Olivos.

Tabla 21

Analisis descriptivo de la dimensién remuneracion e incentivos
Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 9

Regular 13 11,8

Alto 74 67,3

Total 110 100,0

Figura 10

Analisis descriptivo de la dimensién remuneracion e incentivos
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De la figura 10, se tiene que, de 110 colaboradores, 1 representa el 1,14 %,
consideran a la dimension remuneracion e incentivos en un nivel bajo, asimismo 13
colaboradores que representan el 14,77 % consideran la dimensién remuneracion e
incentivos en un nivel regular y, por ultimo, 74 colaboradores equivalente al 84,09 %

lo consideran en un nivel alto. Lo cual esto demuestra que la mayor cantidad del
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personal encuestado percibe a la dimension remuneracién e incentivos en los niveles
de regular a alto en la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos.
4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 22

Analisis descriptivo de la relacién entre el clima organizacional y la motivacién laboral

o Clima organizacional Total
Motivacion _
Bajo Regular Alto
laboral _ _ _ )
fi % fi % fi % fi %

Bajo 0 0.91% 3 2.7% 0 0.0% 3 2.7%
Regular 1 .9% 35 31.8% 40 36.4% 76 69.1%
Alto 0 0.0% 8 7.3% 23 20.91% 31 28.2%
Total 1 .9% 46  418% 63 57.3% 110  100.0%
Figura 11

Andlisis descriptivo de la relacion entre el clima organizacional y motivacion laboral
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De la figura 11, presentan la descripcion con respecto a ambas variables de
estudio, lo cual se puede apreciar que el 0.91 % de los colaboradores consideran la

relacion en un nivel bajo entre ambas variables y de igual manera se puede apreciar
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el 31,82% de los colaboradores lo consideran a un nivel regular la relacion de ambas
variables y el 20.91 % lo consideran en un nivel alto, quiere decir que, existe una
relacion moderada y positiva entre el clima organizacional y motivacién laboral en los
colaboradores de la cadena de minimarket del distrito de Los Olivos, de tal manera
gue se verifica con la correspondiente prueba de hipétesis.

4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables de estudio presentan una distribucion normal.

Ha. Las variables de estudio no presentan una distribucion normal.

Tabla 23

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de la variable clima organizacional

Clima Motivacion
organizacional laboral
N 110 110
Parametros normales?®® Media 74,4364 40,1273
Desviacion tipica 10,42362 7,33236
Diferencias mas extremas  Absoluta 111 ,071
Positiva ,046 ,068
Negativa -111 -,071
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,160 , 746
Sig. asintot. (bilateral) ,136 ,633

Latabla 23, muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, en la cual se observa que la gran parte de los puntajes de las variables de
estudio evidentemente si presentan una aproximacion normal, ya que el coeficiente
adquirido si es significativo (Sig.>0.05). Por lo tanto, el resultado permite rechazar la
hipotesis alterna y aceptar la hipétesis nula, por lo tanto, la prueba de estadistica a
emplear debe ser paramétrica, en el caso de investigacion para los estadisticos

inferenciales se utilizé la prueba de Pearson.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Hipotesis general

Ho. NO existe relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Ha. Existe relacién entre el clima organizacional y la motivacién laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Tabla 24

Resultados de correlacién entre el clima organizacional y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Correlacién de Pearson ,596"
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 110

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 24, muestra los resultados de la relacion entre el clima organizacional
y la motivacion laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que
permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el
coeficiente de correlaciéon de Pearson de 0.596 indica que las variables de estudio
presentan una correlacion positiva moderada en los colaboradores de una cadena de

minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.
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Figura 12

Grafico de dispersion de las variables clima organizacional y motivacién laboral
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En la figura 12, se aprecia los resultados gréaficos de dispersion, donde indica
gue existe una relacién positiva moderada entre las variables de clima organizacional
y motivacion laboral, lo cual significa que, mientras sean mayores los puntajes de la
variable clima organizacional, mayores seran los puntajes de la variable motivacién
laboral.

Hipotesis especifica 1

Ho. NO existe relacion entre las relaciones sociales y la motivacion laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Hi. Existe relacién entre las relaciones sociales y la motivacion laboral en los

personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
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Tabla 25

Resultados de correlacién entre las relaciones sociales y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Correlacion de Pearson 468"
Relaciones sociales Sig. (bilateral) ,000
N 110

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 25, muestra los resultados de la relacion entre las relaciones sociales
y la motivacion laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que
permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.468 indica que la dimension y la variable
de estudio presentan una correlaciéon positiva moderada en los colaboradores de una
cadena de minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.
Hipotesis especifica 2
Ho. NO existe relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los
personales de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
H2. Existe relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los personales
de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Tabla 26

Resultados de correlacién entre el trabajo en equipo y motivacion laboral

Motivacioén laboral

Correlacién de Pearson 453"
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 26, muestra los resultados de la relacion entre el trabajo en equipo y
la motivacion laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que

permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el
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coeficiente de correlacion de Pearson de 0.453 indica que la dimension y la variable

de estudio presentan una correlacién positiva moderada en los colaboradores de una

cadena de minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.

Hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre la comunicacion y la motivacion laboral en los personales
de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Hs. Existe relaciéon entre la comunicacién y la motivacion laboral en los personales de
una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Tabla 27

Resultados de correlacion entre la comunicacion y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Correlacion de Pearson 440"
Comunicacién Sig. (bilateral) ,000
N 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 27, muestra los resultados de la relacion entre la comunicacion y la
motivacion laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que permite
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
de correlacion de Pearson de 0.440 indica que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion positiva moderada en los colaboradores de una cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.

Hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacién entre la estructura y la motivacion laboral en los personales de
una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Ha4. Existe relacion entre la estructura y la motivacion laboral en los personales de una

cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.
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Tabla 28

Resultados de correlacién entre la estructura y la motivacién laboral

Motivacion laboral

Correlacion de Pearson ,323
Estructura Sig. (bilateral) ,000
N 110

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 28, muestra los resultados de la relacion entre la estructura y la
motivacioén laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que permite
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
de correlacion de Pearson de 0.323 indica que la dimension y la variable de estudio
presentan una correlacion positiva baja en los colaboradores de una cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.

Hipoétesis especifica 5

Ho. No existe relacion entre la identidad y la motivacién laboral en los personales de
una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Hs. Existe relacion entre la identidad y la motivacion laboral en los personales de una
cadena de minimarket, Los Olivos — 2021.

Tabla 29

Resultado de correlacion entre la identidad y la motivacion laboral

Motivacion laboral

Correlacion de Pearson ,498"
Identidad Sig. (bilateral) ,000
N 110

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 29, muestra los resultados de la relacién entre la identidad y la
motivacion laboral, en ella se observa un nivel de significancia de 0.000 lo que permite

rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Por otro lado, el coeficiente
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de correlacion de Pearson de 0.498 indica que la dimensién y la variable de estudio
presentan una correlacion positiva moderada en los colaboradores de una cadena de

minimarket del distrito de Los Olivos — 2021.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis general, se tiene que,
aplicando la correlacién de R de Pearson, este dio por resultado una correlacion de
0.596, con nivel de significancia 0.000, indicando que existe una correlacién positiva
moderada entre el clima organizacional y la motivacion laboral en la cadena de
minimarket del distrito de Los Olivos — 2021. Este resultado es constatado por Carrillo
y Minchan (2021) quien en su tesis Clima organizacional y su relacion con la
motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Transportes Marin Hnos.
S.A.C. Cajamarca— 2021, donde el investigador lleg6 a la conclusion que las variables
de estudio clima organizacional y motivacion laboral presentan una correlacion alta
demostrado con los puntajes de Pearson de 0.821 y un nivel de significancia de 0.000.
esto demuestran que los niveles de clima organizacional que se vive en las empresas
influyen en la motivacion laboral de los colaboradores.

Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis especifican 1, se tiene que
aplicando la correlacion R de Pearson, se tuvo como resultado una correlacion de
0,468, con un nivel de significancia de 0,00 que es menor a 0,05, sefialando que existe
una correlacion positiva moderada entre la dimensién relaciones sociales y la
motivacion laboral. Este resultado fue constatado por Vasquez (2018) quien en su
tesis Relaciones interpersonales y motivacion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa N° 80382 Carlos Alberto Olivares. Chepén — 2017, donde el investigador
llegd a la conclusion que las relaciones interpersonales y motivacion laboral presentan
un nivel de correlacion alto, demostrado con un resultado de la prueba t de Student
de 10,257, que es mayor que la t critica (1,761). Por lo tanto, estos resultados indican
gue las relaciones sociales en las empresas son importantes para que los

colaboradores se sientan motivados para el desarrollo de sus funciones.
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Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis especifican 2, se tiene que
aplicando la correlaciéon R de Pearson, se tuvo como resultado una correlacion 0,453,
con un nivel de significancia de 0,00 que es menor a 0,05, seflalando que existe una
correlacion positiva moderada entre la dimension trabajo en equipo y la motivacion
laboral. Este resultado es constatado por Alvarado (2021) quien en su tesis El trabajo
en equipo y la motivacion laboral en la Direccion Regional de Vivienda, Construccion
y Saneamiento De Pasco 2020, donde el investigador llegé a la conclusion el espiritu
de trabajo en equipo y motivacion laboral presentan un coeficiente de correlacion
lineal de Pearson muy alto (r=0.920; Sig.=0.000) lo que significa que el trabajo en
equipo esta directamente relacionado con la motivacion laboral que presentan los
colaboradores en las organizaciones.

Los resultados obtenidos respecto a la hipotesis especifican 3, se tiene que
aplicando la correlacion R de Pearson, se tuvo como resultado una correlacion 0,440,
con un nivel de significancia de 0,000 que es mayor a 0,05, sefialando que existe una
correlacion positiva moderada entre la dimensién comunicacion y la motivacion
laboral. Este resultado es constatado por Marin (2019) quien en su tesis Influencia de
la comunicacién interna en el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa
Novocentro Universal SAC. sede El Tambo-Huancayo, donde el investigador llegé a
la conclusion que la comunicacion interna de la empresa influye en el nivel de
desempeiio laboral en el desarrollo de sus funciones (r=0.712; Sig.=0,000). Estos
resultados permiten afirmar que una adecuada comunicacion interna es clave y sirve
como una herramienta importante para identificar y corregir problemas; es decir, si
existe una buena comunicaciéon entre los miembros de la organizacion, también se
refleja en la productividad y conduce a resultados positivos para todos los elementos

gue componen la organizacion.



80

Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis especifican 4, se tiene que
aplicando la correlacion R de Pearson, se tuvo como resultado una correlacion de
0,323, con un nivel de significancia de 0,000, sefialando que existe una correlacién
positiva baja entre la dimension estructura y la motivacion laboral. Este resultado es
constatado por Rivera (2017) quien en su tesis Clima organizacional y desempefio
laboral en la gerencia regional de Infraestructura del GRL, 2017, donde el investigador
llegd a la conclusion que hubo una correlacién positiva baja (r=0.393; sig.=0,000)
entre la estructura organizacional y el desempefio de la fuerza laboral de GRL
administracion de infraestructura regional. Esto significa que la estructura
organizacional afecta el desempefio laboral de los colaboradores porque indicaron en
Su respuesta no estar satisfecho con el organigrama de su organizacion, porque la
estructura permite mejorar la visualizacion de las tareas propias de cada uno.

Los resultados obtenidos respecto a la hipétesis especifican 5, se tiene que
aplicando la correlacion R de Pearson, se tuvo como resultado una correlacion 0,498,
con un nivel de significancia de 0,000, sefialando que existe una correlacién positiva
moderada entre la dimension identidad y la motivacién laboral. Este resultado es
constatado por Gomez y Ormeiio (2020) quien en su tesis Identidad organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores del Hotel las dunas de Ica, 2020, donde los
investigadores llegaron a la conclusion que existe una correlacion baja entre la
identidad organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores demostrado
con una prueba de Pearson de r=0.216 con un nivel de significancia de 0.013. Asi, un
aumento en su satisfaccion laboral estaria asociado con una mejora en su percepcion
de identidad organizacional; ademas, la baja satisfaccion laboral reduciria el

desempeiio laboral.
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5.2. Conclusiones

En relacion con el cumplimiento del objetivo general, se concluye que existe
una correlaciéon positiva moderada entre el clima organizacional y motivacion laboral
en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito de Los Olivos — 2021,
determinado a través de la correlacion de R de Pearson de 0,596, con nivel de
significancia de 0,000. Es decir, mientras mejore el clima organizacional también
mejora la motivacién laboral.

En relacion con el cumplimiento del objetivo especifico 1 se concluye que
existe una correlacion positiva moderada entre la dimension de relaciones sociales y
la motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito
de Los Olivos — 2021, determinado a través de la correlacion de R de Pearson de
0,468, con nivel de significancia de 0,000 siendo este nivel de significancia menor a
0,05; es decir, mientras mejore la dimensién de relaciones sociales también mejorara
la motivacién laboral.

En relacion con el cumplimiento del objetivo especifico 2 se concluye que
existe una correlacion positiva moderada entre la dimension de trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito de
Los Olivos — 2021, determinado a través de la correlacion de R de Pearson de 0,453,
con nivel de significancia de 0,000 siendo este nivel de significancia menor a 0,05; es
decir, mientras mejore la dimensién de trabajo en equipo, también mejora la
motivacion laboral.

En relacion con el cumplimiento del objetivo especifico 3 se concluye que
existe una correlacién positiva moderada entre la dimension de comunicacion y la
motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito de

Los Olivos — 2021, determinado a través de la correlacion de R de Pearson de 0,440,
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con nivel de significancia de 0,000 siendo este nivel de significancia mayor a 0,05; es
decir, mientras se mejore la comunicacion en la empresa también mejora los niveles
de motivacion laboral.

En relacion con el cumplimiento del objetivo especifico 4 se concluye que
existe una correlacion positiva baja entre la dimensién de estructura y la motivaciéon
laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito de Los Olivos
— 2021, determinado a través de la correlacion de R de Pearson de 0,323, con nivel
de significancia de 0,000 siendo este nivel de significancia altamente menor a 0,05;
es decir, mientras se mejore los niveles de estructura en la organizacion, también
mejora los niveles de motivacion laboral de los colaboradores.

En relacion con el cumplimiento del objetivo especifico 5 se concluye que
existe una correlacion positiva moderada entre la dimension de identidad y la
motivacion laboral en los colaboradores de una cadena de minimarket del distrito de
Los Olivos — 2021, determinado a través de la correlacion de R de Pearson de 0,498,
con nivel de significancia de 0,000 siendo este nivel de significancia mayor a 0,05; es
decir, mientras los colaboradores de identifiquen con la empresa mejora los niveles
de motivacion laboral.

5.3. Recomendaciones

De acuerdo con los resultados de la conclusién general, se recomienda a la
gerencia de una cadena de minimarket del distrito de Los Olivos — 2021, realizar un
analisis interno y externo (FODA) ya que dicha herramienta permitird hacer un
diagnéstico acerca de las ventajas y desventajas de la empresa, lo cual se pueda
conocer a tiempo y se logre implementar alternativas de solucion para mejorar el clima

organizacional y la motivacion laboral de los colaboradores de dicha cadena.
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De acuerdo con los resultados de la conclusion especifica 1, se recomienda a
la gerencia que en su papel de administrador fomente intereses fuera de las
obligaciones de trabajo, como hacer previas reuniones de confraternidad, para que
ellos se sientan coémodos y ademas interactlen y se relacionen aln mas entre
compafieros de trabajo incentivando a la armonia en el ambiente laboral, ya que se
puedo observar que las relaciones de compafierismo en el trabajo son distantes.

De acuerdo con los resultados de la conclusién especifica 2, se recomienda a
la gerencia incentivar los trabajos en equipo y en coordinacién para que los
personales logren cumplir sus objetivos en el tiempo establecido, ademas compartan
opiniones o ideas para mejorar procedimientos de trabajo que efectivamente servirian
como una herramienta.

De acuerdo con los resultados de la conclusion especifica 3, se recomienda a
la gerencia tomar decisiones para mejorar la comunicacion de los personales ya que
se observé que se carece de comunicacion en algunas areas de trabajo el cual no
informan los hechos que pasan en la empresa por lo que se menciona hacer una lista
de comprobacion y una lista de actividades a diario. Esto, basicamente se considera
ya que dichas herramientas permitiran conocer las funciones y obligaciones que tiene
cada personal al igual que el mismo gerente y posteriormente exista una
comunicacién constante en el trabajo porque se conocera las responsabilidades y de
esta manera saber que la comunicacion de todos los personales es sumamente
importante.

De acuerdo con los resultados de la conclusion especifica 4, se recomienda a
la gerencia brindar un manual del flujograma de la empresa y ademas de una
capacitacion constante para el conocimiento de los personales acerca de la

estructura, los procedimientos, normas, politica que deben de conocer todo el
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personal de forma obligatoria para no cometer errores que podrian perjudicar a la
empresa. Ya que se puedo observar una correlacién positiva baja, lo cual es debido
al poco conocimiento que carecen los personales acerca de la estructura de la
empresa.

De acuerdo con los resultados de la conclusién especifica 5 se recomienda
fomentar la mision, vision a los personales mediante reuniones, 0 capacitaciones,
asimismo, brindar todos los derechos que le corresponde al trabajador, ya que se
pudo observar una correlacién positiva moderada, lo cual se debe a los pocos
reconocimientos, sueldos al personal, vacaciones etc., que conllevan a dichos

resultados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y motivacién laboral de los colaboradores de una cadena de minimarket, Los Olivos — 2021

Problema

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral en

los colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 20217?

Problemas especific
¢, Qué relacion existe
entre las relaciones
sociales y la
motivacion laboral en
los colaboradores de

una cadena de

Objetivos
Objetivo general
Establecer la
relacion entre el

clima organizacional

y la
laboral en los

motivacion

colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 2021.

Objetivos especifico
Establecer la
relacibn entre las
relaciones sociales y
la motivacion laboral
en los colaboradores

de una cadena de

Hipotesis general
Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
motivacion laboral
en los personales

de una cadena de

minimarket, Los
Olivos — 2021.
Hipotesis
especificas

Existe relacion

entre las relaciones
sociales y la
motivacion laboral
en los personales

de una cadena de

Variable 1: Clima organizacional

_ _ _ Escala de _
Dimensiones Indicadores o Niveles y rangos
medicion
) Coordinacién Bueno: [35 - 40]
Relaciones ]
_ Liderazgo Regular: [27 — 35>
Sociales .
Comparierismo Malo: [19 — 27>
Responsabilida Bueno: [36 — 45]
. 1. Nunca
Trabajo en d _ Regular: [28 — 36>
i ) 2. Casi
equipo compromiso Malo: [18 — 28>
o nunca
Organizacion
3. A veces
Toma de _ Bueno: [29 — 37]
o 4. Casi
L decisiones _ Regular: [23 — 29>
Comunicacion L siempre
Participacion _ Malo: [18 — 23>
5. Siempre

Integracion

Estructura

Comprension
Reglas

Procedimientos

Bueno: [40 — 37]
Regular: [30 — 40>
Malo: [25 — 30>




minimarket, Los
Olivos — 20217

¢ Qué relacion existe
entre el trabajo en
equipo y la
motivacion laboral en

los colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 20217

¢, Qué relacion existe
entre la
comunicacion 'y la
motivacion laboral en

los colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 20217

¢, Qué relacion existe
entre la estructura y
la motivacion laboral
en los colaboradores

de una cadena de

minimarket, Los
Olivos — 2021.

Establecer la
relacion entre el

trabajo en equipoy la
motivacion laboral en

los colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 2021.

Establecer la
relacion entre la

comunicacion y la
motivacion laboral en

los colaboradores de

una cadena de
minimarket, Los
Olivos — 2021.

Establecer la
relacion entre la

estructura y la
motivacion laboral en

los colaboradores de

minimarket, Los
Olivos — 2021.
Existe relacion

entre el trabajo en
equipo y la
motivacion laboral
en los personales

de una cadena de

minimarket, Los
Olivos — 2021.

Existe relacion
entre la

comunicacion y la
motivacion laboral
en los personales

de una cadena de

minimarket, Los
Olivos — 2021.
Existe relacion

entre la estructura 'y
la motivacion

laboral en los

Identidad

- Misién
- Visién
- Deseo de

pertenencia

Bueno: [38 — 45]
Regular: [30 — 38>
Malo: [23 — 30>

Variable 2: Motivacién laboral

_ _ _ Escala de _
Dimensiones Indicadores o Niveles y rangos
medicion
- Metas y
objetivos
Conduceién d Bueno: [39 — 46]
- Conduccién de
Direccién Regular: [32 — 39>
esfuerzos
_ y Malo: [26 — 32>
- Ejecucion de | 1 Nunca
planes 2. Casi
- Persistencia nunca Bueno: [34 — 40]
Perseverancia | - Resolutivos 3. A veces Regular: [26 — 34>
- Entusiasta 4. Casi Malo: [20 — 26>
- Cumplimiento siempre
de funciones 5. Siempre | Bueno: [33 — 41]

Remuneracién

e incentivos

- ldoneidad

- Productividad

Regular: [27— 33>
Malo: [19 — 27>




minimarket, Los | una cadena de | personales de una
Olivos — 20217 minimarket, Los | cadena de
¢, Qué relacion existe | Olivos — 2021. minimarket, Los
entre la identidad y la | Establecer la | Olivos — 2021.
motivacién laboral en | relacion entre la Existe
los colaboradores de | identidad y la | relacién entre la
una cadena de | motivacion laboralen | identidad y la
minimarket, Los | los colaboradores de | motivaciéon laboral
Olivos — 20217 una cadena de |en los personales
minimarket, Los | de una cadena de
Olivos — 2021. minimarket, Los
Olivos — 2021.
Nivel - disefio de Poblaciéon y muestra Técnicas e instrumentos Estadisticos utilizados
investigacioén
Tipo: Bésico Poblacion: Variable 1: Clima organizacional Estadisticos descriptivos

Disefio: No
experimental
Enfoque:

Cuantitativo.

110 colaboradores del area
ventas vy
cadena de minimarket
distrito de los Olivos — 2021.
Muestra

No se considera muestra

de

logistica en una

del

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario de clima
organizacional

Variable 2: Motivacién laboral

Técnicas: La encuesta

la motivacion

Instrumentos: Cuestionario de

laboral.

Tablas estadisticas.
Gréficos estadisticos.
Estadisticos inferenciales

R de Pearson




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones. A continuacién, se presentan una serie de preguntas
elaboradas con el propésito de determinar el clima organizacional que el trabajo
produce en las personas, asi como los factores que intervienen en ésta. Para ello, se
le pide responder a todas las preguntas. Lea cuidadosamente cada pregunta y
seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su situacion, marcando con

una “X” sobre la opcidn con la que esté de acuerdo.

1. Siempre 2. Casisiempre 3. Aveces 4. Casinunca 5. Nunca

RELACIONES SOCIALES

1 Existe coordinacién con mis compafieros de trabajo al

realizar las tareas diarias.

2 Hay coordinacién entre el area en que laboras y las demas.

3 Considera usted eficiente el tipo de liderazgo que se

maneja en su organizacion.

4 Usted encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de

sus actividades en sus superiores

5 Ud. considera haber una buena amistad entre sus

compafieros de trabajo.

6 Me siento comodo (a) con mis compafieros de trabajo.
TRABAJO EN EQUIPO

7 Realizo las tareas y actividades que se me encomiendan

en tiempo y forma indicada.

8 Me considero una persona responsable en las funciones

que se me encomienda.

9 Estas satisfecho (a) de trabajar para esta empresa.

10 | Te sientes comprometido a dar, en ocasiones, un esfuerzo

adicional por el bien de la compaiiia.

11 | Elclima en la organizacion es positivo.




12 | En el trabajo, siempre hay un espiritu de ayuda y
colaboracion.

COMUNICACION

13 | Eljefe de la empresa toma decisiones acertadas

14 | Su jefe respalda las decisiones que se toman en equipo

15 | Participo positivamente en las actividades que promueve la
empresa

16 | La instituciébn promueve mi participacién en los planes de
trabajo

17 | Laempresa permite la integracion de los equipos de trabajo
a través de talleres de capacitacion

18 | La integracion que fomenta la empresa me ha ayudado a
comunicar mejor los problemas de trabajo

ESTRUCTURA

19 | Tiene una comprension clara de las metas y objetivos
estratégicos de la empresa que labora.

20 | Considera que sus compaferos (as) de trabajo
comprenden las metas y objetivos estratégicos de la
empresa

21 | Te adaptas con facilidad a las reglas que forman parte de
la politica de la empresa

22 | Considera adecuado las reglas que impone la empresa

23 | Tienes claro los procedimientos de trabajo que deben de
cumplirse en la empresa.

24 | Considera eficiente los procedimientos de trabajo en la
empresa que labora

IDENTIDAD

25 | Ud. Tiene conocimiento de la mision de la empresa

26 | La empresa promueve el conocimiento de la mision

27 | Ud. Tiene conocimiento de la vision de la empresa

28 | La empresa promueve el conocimiento de la vision

29 | Me identifico con la marca de la empresa

30 | Estoy orgulloso (a) de decir que trabajo para esta empresa.




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Instrucciones. A continuacién, se presentan una serie de preguntas
elaboradas con el propésito de determinar la motivacién laboral en los personales, asi
como los factores que intervienen en ésta. Para ello, se le pide responder a todas las
preguntas. Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted
considere refleja mejor su situacion, marcando con una “X” sobre la opcion con la que

esté de acuerdo.

6. Siempre 7. Casisiempre 8. Aveces 9. Casinunca 10. Nunca

Puntajes
112 |3 (4 |5

DIRECCION

1 Cumplo con mis metas y objetivos en el trabajo.

2 Ud. Considera que la empresa en el que labora esta

encaminada hacia el cumplimiento de los objetivos.

3 Ud. Considera que la direccién implica someternos a esfuerzos

positivos en el trabajo.

4 Ud. considera eficiente y eficaz la intensidad de trabajo que

brinda en su area laboral.

5 Las funciones que se llevan a cabo en el trabajo son ejecutadas

en el momento preciso.

6 La ejecucioén de los planes de trabajo esta sujetos a la direcciéon
gue busca perseguir.
PERSEVERANCIA

7 Me considero persistente en mi area laboral.

8 He logrado He logrado vencer obstaculos en el trabajo gracias

a mi persistencia.

9 Tengo la capacidad de solucionar cualquier tipo de problema

gue se me presenta en mi trabajo.

10 | Ud. Considera a la perseverancia como un factor que influye

para resolver problemas.

11 | Me considero una persona con entusiasmo y con esmero en el

trabajo.




12

Considera el entusiasmo como pieza imprescindible para

mostrar un buen desemperio en el trabajo.

REMUNERACION E INCENTIVOS

13 | La asignacion de funciones en mi campo laboral se cumple
adecuadamente.

14 | Lareparticion de funciones es acorde a tu puesto de trabajo.

15 | Percibe eficiencia en el desempefio laboral de sus compafieros
de trabajo.

16 | Recibos incentivos por las labores en el que destaco.

17 | Tienes identificada tus horas de mayor productividad.

18 | Laempresa en el que laboro es productiva frente a los recursos

gue dispone.




Anexo 3. Ficha de Validacién de instrumentos

Validacion del instrumento Clima Organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad :

Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ ]  Noaplicable[ |

Apellidos y nombres del juez validad or. Mg/Lic. ing.:

DNI:07266567

Especialidad del validsdor:  Temético[ ) Metodolégico[ X ] Estadistico [ ]

Pesiaencx E ten comespande al cnompd B omubido.
Relevancx £ ke esagopado para representy 3l corpanane ©
dmengidn epecrica dd construco

Qladdad: Se niende gn diodd alpume ol ennciado dd itom, &
oo, exacto y drecto

Nota: Sufcencl, se doe sfioena cundo s lems daneados
wn shrwatacn s mwie b Armeonm

Firma del Experto Informante.

Validacion del instrumento Motivacion Laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad :

Aplicable [X ) Aplicable después de corregir[ | Noaplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Mo/Uic. ing..
DNI:07266567

Especialidad del validador. Temético[ ] Metodoldgico[ X | Estadistico |

‘Pemnencix £ item comespande al cnompd BaIo fomubido.
Ralevanax € tem esapopaio para represerty 3l corpaane ©
dmenatn espectics dd construcd

Vandad: Se niende un diodud akyuma el ennciando dd kem, &
oo, exacto y drecto

Nota: Sufcencs, se doe sfioencs cundo s lems daneados
wm afrwatecr s mate b Ameoam

Firma del Experto Infomante.




Validacién del instrumento Clima Organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ X ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic. /ing.: MG. RAMOS CHANG JORGE ALONSO
DNI:40968849

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico [ ] Estadistico[ ]

Pertinencia: Fl itern corresponde al conceplo tedrico forrmulado
2Relevancia; El item es apropiado para representar al cormponente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento Motivacion Laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ X ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic. /Ing.: MG. RAMOS CHANG JORGE ALONSO
DNI:40968849

Especialidad del validador: Tematico[ X ] Metodologico [ ] Estadistico[ ]

P ertinencia; Bl itermn corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El iterm es apropiado para representar al cormponents o
dimensitn especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itemn, es
conciso, exaclo y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento

Observaclones (precisar si hay suficiencis): Exigle Svsicieste A¢mativo
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [4] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

cccccccccccccccccccccccccccc

Especialidad del validador:  Temdtico [ ) Metodolégico [ ) Estadistico[ )

TPartisencia: E] hurm comuponds & concagts iénon faemado. % :
Relevancia: E) e o8 sgropiado pers igresentir il corponerie o
drmersiin cspodica del consucto v

=5

iClarkdad: S¢ enberde sin Sicubid dgurs o srunciedo del e, e
00A0S0, WAk y trect

Mot SUfcanos, 5o A0 $:80erchl Cuand: s s Ssniesss w

507 sACkoS para modr & dimersin

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencis): _Cxile  gusisigacn Mefadotopicn
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ) Aplicable después de cormegir [ | No aplicable [ ]

Apoltidos y nombres del juez validador. MyLic.Ing : Adn%mtwl‘H‘W@
on:. 25255450,

Especialidad del validador: Temdtico[ | Metodolégico [ 1) Estadistico [ )

"Pertirancia: E1 hum comuponds ol corcagls wines formulady.
Relevancla: B hore &5 apropad) pirs ngprassnty’ o componene o
drrercde 0ipoclca del corstuo

Claridad: S0 ertends s A%l dguna o erunciedo del hem, o3
©0r080, QN0 y drech

Mot SA0ea0a, 50 00 SACENCh (Lands 136 ITT phavinedos @-‘
907 aficienios pero medr & dmensin
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Anexo 5. Declaracion Jurada de realizacién de estudio situ

Anexo 10: Declaracion Jurada de realizacion de estudio in situ

DECLARACION JURADA

Yo, ELIZABETH MIRIAN NUNEZ REYES, identificado con DNI N° 71047715 y

con domicilio cn Av. los Angeles — Cruz del Sur - Parque Industrial ¢l Ascsor MZE

"

LT4 - Ate Vitarte.

Declaro bajo Juramento:

-
(%
.

EfT0 NO REDACTA
\TA NOTARIA

3
L —m . ;
5 | La tesis presentada es de autoria.
e
g 2 Haber realizado la encuesta a los personales de las Cadenas de Minimarkets del

Distrito de los Olivos,

i

3 Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falsificados, ni

duplicados, ni copiados.

Lima, 14 de noviembre de 2022.

/
i /wlf'“’
Elizabeth Nunez Reyes

SERTIFICO: La autenticidad de la fir@¥:di47715

NOTARIOPUBLICO
LIMA - PERU
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