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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL SUPERMERCADO MASS, VILLA EL SALVADOR -
2021

KATHERINE CORAIMA AVALOS FLORES
MARGYN EDITH GUTIERREZ ESTEBAN

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre el clima organizacional
y desempefio laboral en los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador
— 2021. La investigacion fue de tipo basica, disefio no experimental, nivel
correlacional, corte transversal, enfoque cuantitativo y una poblacion conformada por
50 colaboradores. Respecto a los instrumentos, la prueba de clima organizacional
estd conformado por 24 items, mientras que la prueba del desempefio laboral esta
conformada por 24 items, ambos instrumentos fueron validados por criterio de
expertos en la tematica desarrollada. Respecto a los resultados de confiabilidad, se
obtuvieron resultados de alfa de Cronbach de 0.935 para la prueba de clima
organizacional y 0.954 para la prueba de desempefio laboral. Los resultados de la de
correlacion de Rho de Spearman demostraron que existe una correlacién positiva
moderada entre el clima organizacional y el desempeiio laboral (rho=0.572;
Sig.=.000). Finalmente, se recomendé al supervisor de la empresa, implementar un
plan que permita que los colaboradores tengan un mejor desarrollo de sus

actividades, obteniendo asi un mejor desempefio.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, productividad.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK PERFORMANCE IN THE
EMPLOYEES OF THE MASS SUPERMARKET, VILLA EL SALVADOR - 2021

KATHERINE CORAIMA AVALOS FLORES
MARGYN EDITH GUTIERREZ ESTEBAN

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the employees of the Mass
Supermarket, Villa El Salvador - 2021. The research is of a basic type, non-
experimental design, correlational level, cross-sectional, quantitative approach and a
population made up of 50 employees. Regarding the instruments, the organizational
climate test is made up of 24 items, while the job performance test is made up of 24
items, both instruments were validated by the criteria of experts in the developed
subject. Regarding the reliability results, Cronbach's alpha results of 0.935 were
obtained for the organizational climate test and 0.954 for the job performance test. The
results of the Spearman’'s Rho correlation test show that there is a moderate positive
correlation between organizational climate and job performance (rho=0.572;
Sig.=.000). Finally, the company's supervisor is recommended to implement a plan
that allows the collaborators to have a better development of their activities, thus

obtaining a better performance.

Keywords: organizational climate, job performance, productivity
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INTRODUCCION

En estos tiempos las empresas se han convertido en una segunda casa para
los colaboradores, ya que pasan por lo menos 8 horas diarias, en la que conviven y
se relacionan con sus compaferos. Asimismo, es preciso mencionar que estas
organizaciones, debido a la globalizacién, se encuentran en constante cambio que
exige a personas proactivas y con predisposicion al cambio, y eso se logra con un
buen clima organizacional que propicie condiciones necesarias e importantes para un
buen desempeiio de los colaboradores, en ese sentido, Chiavenato (2018) refiere
gue: “Es el analisis de las personas y los grupos que actlan en las organizaciones,
mostrando la relacion entre los individuos y las organizaciones” (p. 58).

El analisis de la problematica permite exponer el siguiente problema general
de la investigacion: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en el Supermercado Mass, ubicado en Villa El Salvador
—2021?

Respecto al objetivo general de la investigacion consisten en determinar de
qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores en el Supermercado Mass, ubicado en Villa El Salvador — 2021.

Asimismo, la hipétesis general planteada en el estudio consiste en verificar el
nivel de relacién que presenta el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en el Supermercado Mass, ubicado en Villa El Salvador — 2021.

La investigacion contribuy6 en determinar los diversos problemas que afectan
el clima organizacional en la empresa y que intervienen en el correcto desempefio de
los colaboradores, con la finalidad de poder presentar algunas alternativas de solucion
a estos problemas que se presentan en la empresa y que se necesitan mejorar para

gue la empresa logre un mejor posicionamiento en el mercado.
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Por otro lado, la informacion presentada en la investigacion se estructurd en
capitulos que permitan una comprension mas ordenada de la investigacion.

El primer capitulo, se expuso la realidad problemética, que comprende un
analisis del problema a nivel mundial, nacional y local, que a su vez permitieron
formular los problemas de investigacion, la justificacion y la importancia de la
investigacion. Por otro lado, se desarrollaron los objetivos de la investigacion y las
limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la investigacion.

El segundo capitulo, se desarroll6 el marco teérico que comprende los
antecedentes nacionales e internacionales de investigacién, asimismo, se
desarrollaron las fundamentaciones tedricas cientificas de las variables de estudio y
finalmente, se evidenciaron las definiciones de la terminologia empleada.

El tercer capitulo, se desarroll6 el marco metodoldgico del estudio, que
comprende la identificacién del tipo, disefio, poblacibn y muestra del estudio,
asimismo, se desarrollaron las hipétesis de la investigacion, las variables y su
operacionalizacion y los instrumentos de recoleccion de informacion, finalmente, se
describio el proceso seguido en los procesos de analisis estadisticos.

El cuarto capitulo, se desarroll6 los resultados de la investigacion, que
comprende las evidencias de la validacion de los cuestionarios y los analisis de
consistencia interna, por otro lado, se desarrollaron los resultados descriptivos de las
variables y sus dimensiones, la prueba de normalidad, para culminar con las pruebas
de hipdétesis.

Finalmente, en el quinto capitulo, se desarrollaron las discusiones de
resultados, las conclusiones y las recomendaciones a las que se llegdé en la

investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 Realidad problematica

El clima organizacional es la percepcion que tienen los colaboradores y
directivos que forman parte de una organizacion, respecto a lo que ocurre dentro de
ella, es un factor importante que influye en el desempefio laboral, ya que, al
encontrarse una adecuada autonomia individual, grado de estructura, tipo de
recompensa, consideracion, agradecimiento y apoyo permite que los colaboradores
tengan mejores resultados, haya mejoras en la calidad de trabajo, la higiene laboral y
se fortalezcan la relaciones con los colaboradores.

En estos ultimos afios la globalizacion ha permitido que los colaboradores
pongan mas énfasis en estar en una empresa en la que puedan llegar a tener una
autonomia laboral ya que ello es un factor muy importante y de proteccion frente al
estrés. La falta de autonomia individual ha desencadenado una serie de problemas,
debilitandose el punto de unién entre el colaborador y la organizacion afectando el
correcto cumplimiento de las tareas asignadas. Por tal motivo, para obtener una
mejora en el clima organizacional y un adecuado desempeiio de los colaboradores se
debe implementar estrategias que promuevan el desarrollo de la organizacion y de
los colaboradores.

A nivel mundial, existen estrategias que permiten el desempefio de los
colaboradores para que puedan lograr el cumplimiento de las metas planteadas por
la organizacion. De acuerdo con el estudio realizado por ESAN (2019) sefala que la
cifra de rotacion personal a nivel mundial aument6 un 23% entre el 2013 y el 2018
debido al descuido de la calidad de las relaciones que se establecen en el espacio de
trabajo, esto provoca que los colaboradores tengan pocas o nulas ganas de acudir a
su centro de trabajo, pues ello le supone pasar un mal rato. De no tomarse la

importancia y mejora en el clima organizacional, tendremos como resultado una
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deficiencia en las relaciones interpersonales de los colaboradores en el espacio de
trabajo, asi también ocurrira con su nivel de satisfaccion laboral, obteniéndose bajos
resultados para la organizaciéon, ya que, el recurso humano en una empresa es el
recurso mas importante, por lo cual debemos procurar su bienestar como una
prioridad.

En América Latina, un estudio realizado por Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2021) sefiala que de los 18 paises que existen en Latinoamérica,
resaltan Panama y Chile, con solo 13% y 10% de colaboradores conformes con su
ambiente de trabajo y solo el 7% y 9% de colaboradores consideran que tienen un
empleo ideal. Dicho informe también muestra que hay colaboradores bien
posicionados, pero no tienen compromiso y esto impacta en su productividad.
Ademas, especificé que aspectos como la baja estabilidad y cobertura en los sistemas
de vinculo laboral afecta en gran medida la satisfaccion de un colaborador en el
puesto que ocupa. Esto indica que en Latinoamérica existe un bajo indice de
satisfaccion laboral que compromete el desempefio del colaborador, esto a
consecuencia de un mal clima organizacional.

En el Per(, las caracteristicas que presentan los desempleados son las
extensas jornadas laborales, remuneraciones mal pagadas, y la carga de trabajo a la
gue son sometidos. En ese sentido, segun Gestién (2018) un 86% de peruanos
asevero que estarian dispuestos a retirarse de su actual trabajo si tuviera un deficiente
clima organizacional, si bien el asunto mas significativo para aceptar un puesto de
trabajo lo sigue encabezando el tema del salario con un 27%, un 23% ubica en
segundo lugar de prioridades al eficiente clima dentro de las organizaciones. Por otro
lado, segun Araya et al. (2021) sefiala que, para los millennials, prevalece el equilibrio

entre lo laboral y su vida personal, los horarios flexibles, el crecimiento profesional a



16

mediano plazo, la retroalimentacion inmediata y la sensacion de ser parte importante
de la organizacion. Se puede observar que los colaboradores peruanos a la hora de
elegir un trabajo entre una de sus prioridades se encuentra el clima organizacional
gue ofrezca la organizaciéon a la que van a pertenecer, ya que esto les permite un
mejor desarrollo de las tareas asignadas.

En Villa ElI Salvador, Supermercados MASS esta orientado vender los
productos de primera necesidad a bajos precios, compitiendo con mercados y
bodegas locales que responden a las necesidades de los consumidores,
ofreciéndoles productos de alta calidad. No obstante, se han evidenciado diversos
factores como la falta de autonomia individual, grado de estructura, recompensa,
consideracion, agradecimiento y apoyo.

El analisis de la probleméatica evidenciado en la empresa Mass se explica
mediante las dimensiones o factores que se analizan en la investigacion:

Respecto a la autonomia individual, se evidencia la falta de independencia de
los colaboradores, no permite que estos puedan tomar decisiones por si mismos para
el mejor rendimiento de su trabajo.

Respecto al grado de estructura, la falta de comunicacion del superior con los
colaboradores para informar sobre los objetivos establecidos conlleva a que se
cumplan algunos objetivos, pero no todos los establecidos.

Respecto a las recompensas, los colaboradores perciben que las tareas que
realizan no son reconocidas justamente y son poco valoradas por su superior.

Respecto a la consideracién, agradecimiento y apoyo, se observa la falta de
cooperacioén entre el colaborador y su superior, evitando asi el buen desempefio de
las actividades.

De no mejorar el clima organizacional y el efecto que tiene en el desempefio
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de los colaboradores, debido a la falta de autonomia individual que se presenta,
generando carencia de iniciativa entre los colaboradores, disminuyendo las relaciones
interpersonales entre ellos, obteniendo una disminucion en la productividad que
podria influenciar en el correcto cumplimento de las tareas asignadas.

El objetivo de este estudio es enfocarse en identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral, ya que, no serve de nada tener un buen plan
de trabajo y funciones establecidas si no se cuenta con una buena relacién entre el
superior y el colaborador, lo que conduce a una baja productividad y desinterés en los
colaboradores. A partir de la premisa y problematica planteada, se formula el siguiente
problema general del estudio.

Problema general

¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 20217
Problemas especificos

¢ Queé relacion existe entre la autonomia individual y el desempefio laboral de
los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 20217

¢, Qué relacion existe entre el grado de estructura y el desempefio laboral de
los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 20217

¢, Qué relacidon existe entre la recompensa y el desempefo laboral de los
colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 20217

¢, Qué relacion existe entre la consideracion, agradecimiento y el apoyo con el
desempeiio laboral de los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador
- 20217
1.2. Justificacién e importancia de la investigacion

Este estudio es de relevancia debido a que, al ser evidenciado un mal clima
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organizacional en la empresa MASS ubicado en Villa El Salvador, ofrece alternativas
de mejora relacionadas al clima organizacional y ver su impacto en el desempefio de
los colaboradores. Es decir, se brinda solucion a este conflicto de tal modo que sirva
como aporte para que otras empresas con problemas iguales o similares puedan lidiar
con estos aspectos para la mejora de esta con el fin de optimizar el clima
organizacional y desemperfio laboral en las empresas.

Justificacion tedrica, esta investigacion muestra informacion documentada
referente al clima organizacional y el desempefio laboral como variables de estudio;
se busca dar a conocer la importancia del tema abordado para que sirvan como base
en la realizacibn de nuevas investigaciones. Por otro lado, la variable clima
organizacional se desarrollé considerando los aportes de Brunet (2018) y la variable
de desempefio laboral se baso en las consideraciones de Chiavenato (2019).

Justificacidon préactica, la investigacion contribuye a determinar los problemas
relacionados al clima organizacional que afecta el desempefio de los colaboradores,
y que en base a sus conclusiones y resultados se propone alternativas de solucion
viables en la aplicacion de la empresa.

Justificacidbn metodoldgica, la investigacion presenta la estandarizacién de
ambos instrumentos de recoleccibn de datos que sirven para medir el clima
organizacional y el desempefio laboral. Es precios mencionar que estos cuestionarios
cumplen con los parametros exigidos para establecer la relacion entre las variables
de estudio.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general
Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 2021.
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Objetivos especificos

Establecer la relacién entre la autonomia individual y el desempefio laboral de
los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 2021.

Establecer la relacion entre el grado de estructura y el desempefio laboral de
los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador - 2021.

Establecer la relacion entre la recompensa y el desempefio laboral de los
colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Establecer la relacién entre la consideracion, agradecimiento y apoyo con el
desempeiio laboral de los colaboradores en el Supermercado Mass, Villa El Salvador
—2021.

1.4. Limitaciones de lainvestigacion
Limitaciones relacionadas a los antecedentes

Se carece de informacion sobre investigaciones de estudios que analicen las
variables propuestas dentro de un supermercado. Asi mismo se contdé con escasa
informacion para conseguir antecedentes de investigacion internacional en los ultimos
5 afios. Sin embargo, se puede tomar informacion de organizaciones del rubro retail
como referencia.

Limitaciones relacionadas a las fuentes de informacion

En la actualidad solo se puede obtener informacién de forma virtual debido a
la pandemia que atravesamos, que impide acceder a la informacién. Pero la solucion
a esta limitacién seria a mediano plazo ya que segun la plataforma Unica del estado
peruano sefiala que el 27.97% de la poblaciébn estd ya vacunada, por lo cual
podriamos acceder de manera presencial a bibliotecas.

Limitacion institucional

El aforo en el supermercado Mass se ha visto reducido debido a las medidas
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dispuestas por el estado, por la coyuntura actual que estamos atravesando, esto
impide que se nos brinde informacién directa en el establecimiento. Sin embargo,
actualmente gracias al proceso de vacunacion masiva dado por el gobierno peruano,
las restricciones estan terminando por lo cual nos serd mas factible recopilar

informacion de manera directa.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Santamaria (2020) en su tesis titulada Incidencia del clima organizacional en
el desempernio laboral de los colaboradores de la compafia Datapro S.A., elaborada
con el objetivo de analizar el nivel de incidencia del clima organizacional en el
desempefo laboral de los colaboradores. Este estudio presenta un disefio no
experimental, tipo cuantitativo y una muestra conformada por 106 colaboradores. En
sus conclusiones se explica que las variables clima organizacional y desempefio
laboral presenta una correlacion positiva moderada demostrada mediante la prueba
del chi cuadrado. Respecto a la comunicacion ascendente y descendente, que tuvo
un nivel de coeficiente de correlacién positiva moderada (chi=0,68), se evidencio que
al no fluir adecuadamente no permitird una retroalimentacion adecuada para el
cumplimiento de objetivos de trabajo. En cuanto al liderazgo autocrético, tuvo un nivel
de coeficiente de correlacion positiva moderada (chi=0,493), se evidencié que los
jefes al no escuchar la participacion de los colaboradores que daban nuevas ideas
para mejorar el trabajo, el colaborador se orientaba a cumplir tan solo con lo solicitado.
El aporte que dejo la presente investigacion es que la comunicacion debe ser fluida y
en cuanto al liderazgo tomar en cuenta las ideas de los colaboradores, para que exista
una éptima retroalimentacion y asi saber qué aspectos de la empresa mejorar.

Palomino y Pefia (2019) en su tesis titulada El clima organizacional y su
relacion con el desemperio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y
papeleria Veneplast LTDA., realizada con el objetivo de establecer el nivel de relacion
gue tiene el clima organizacional con el desempefio laboral. Este estudio presenta un
disefio descriptivo y correlacional y una muestra conformada por 97 personas. En sus

conclusiones se evidencia que la mayor parte de las dimensiones del clima
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organizacional tienen una positiva e importante repercusion sobre el desempefio, es
decir, todas las decisiones que se tomen desde la gerencia de la empresa tendran
repercusion en el mediano o largo plazo sobre el desempefio laborar. Respecto a la
motivacién, los colaboradores la catalogaron como buena y esto hacia que tengan
confianza a la hora de ejecutar sus funciones. El aporte que dejo la presente
investigacion es que el clima organizacional de manera general resulta ser un factor
significativo a la hora de explicar el desempefio de la empresa. Por ello hay que
desarrollar un plan de accion para una mejora continua hacia la excelencia.

Zans (2018) en su tesis Clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, realizado con
el objetivo de analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral.
Este estudio presenta un disefio cualitativo, cuantitativo y no experimental y una
muestra de 88 trabajadores. Los resultados obtenidos mediante una encuesta
realizada, dio como resultado que el clima organizacional es identificado por sus
colaboradores como medianamente favorable, ya que ejerce un liderazgo poco
participativo. Respecto al desempefio laboral, es calificado como bajo ya que, aunque
se realicen las tareas en el tiempo requerido, se carece de un plan de capacitacion
gue haga que los colaboradores aprendan a tomar decisiones de manera grupal. El
aporte que dejo la presente investigacion es en base a los resultados de la encuesta
aplicada a los trabajadores, a lo que 96% respondid que si consideran que un
mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en su
desempeiio laboral, en base a ello debemos ser conscientes de la importancia del
clima laboral.

Contreras y Jiménez (2018) en su tesis Liderazgo y clima organizacional en un
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colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion, realizado con
el objetivo de describir el estilo de liderazgo de los directivos y las caracteristicas que
desarrolla en el clima organizacional. Este estudio fue desarrollado con un disefio
descriptivo, cuantitativo y transversal y una muestra conformada por 130 personas.
De los datos obtenidos haciendo uso de la técnica de correlacion de Pearson en la
cual se estudiaron las cinco dimensiones del clima organizacional, recompensa,
cohesién, comodidad, control y apoyo de liderazgo; dando como resultados de
Pearson de 2,43; 3.09; 3.12; 3.12 y 3.18 respectivamente, lo que indica que tiene una
baja correlacidén que significa que estas dimensiones son independientes entre si. Es
decir, si se trabaja en un buen liderazgo este repercutird de manera positiva en el
ambiente laboral y las personas a su cargo mejoraran paulatinamente su percepcion
sobre ellos y la entidad, independiente de otras dimensiones. El aporte que dejo dicha
investigacion es que sobre la variable clima organizacional la dimension liderazgo
estan relacionadas por lo tanto debemos estudiar dicha dimensién exponiendo de qué
manera se desarrolla en la empresa, para poder dar una pronta intervenciéon
implementando politicas de alta direccién que redunden el mejoramiento progresivo
y constante del clima organizacional.

Wandersleben (2016) en su tesis titulada Clima organizacional en escuelas del
sistema educativo adventista en la Regién del Biobio, Chile, realizada con la finalidad
de estudiar el nivel del clima organizacional en las escuelas y su impacto en la
motivacion laboral y desarrollo profesional. Este estudio presenta un disefio
cualitativo, descriptivo e interpretativo siendo considerado una muestra de 456
colaboradores. Al observar los resultados tanto cuantitativos como cualitativos
observamos que la variable clima organizacional influye en la variable motivacion

laboral y no asi en el desarrollo profesional. Los resultados obtenidos en cuanto a la
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motivacion laboral son favorables, los colaboradores se sienten comprometidos y
orgullosos de la empresa donde trabajan, este resultado indica que la motivacion
presenta un grado favorable, medido con una puntuacion media de 3.23. Respecto a
la comunicacién, en cuanto sea clara y aceptada en sus normas favorecera a tener
buenas relaciones interpersonales, generdndose de esta manera la solucion de
conflictos de manera rapida y respetuosa, esta dimensién tiene un grado favorable,
medido con una puntuacion media de 3.02. El aporte de la investigacion radica en
que los colaboradores valoran y destacan las variables del ambiente laboral, en
cuanto a sus dimensiones de motivacién y comunicacion los cuales definiran su
comportamiento organizacional y personal.
Antecedentes nacionales

Pacheco (2018) en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral
de la empresa Hipermercado Tottus centro de distribucion Huachipa Unidad Secos
2018, realizada con el objetivo de analizar el nivel de relacidon que presenta el clima
organizacional y el desempefio laboral. Este estudio presenta un disefio no
experimental de tipo cuantitativo y una muestra de 45 colaboradores del area de
almacén. Los resultados obtenidos mediante la correlacion de Rho Spearman
muestran que existe una correlacion positiva moderada de 0.889, lo que determind
gue al desarrollarse un buen clima organizacional se obtiene un mejor desempefio de
los colaboradores. En cuanto al factor motivacional se evidencié que 44.44% de los
colaboradores siente un mejor ambiente cuando reciben reconocimientos por parte
de su jefe y se sienten autorrealizados dentro de la organizacién. El aporte de la
investigacion es que para que haya un 6ptimo clima organizacional los lideres de
grupos, encargados y supervisores como minimo deben tener estudios superiores y

una capacitacion constante para que tengan un mejor manejo de los colaboradores y
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esto a su vez tengan un mejor desemperio laboral.

Cossio (2018) en su tesis titulada Desempefio laboral y clima organizacional
de los trabajadores en la empresa de transporte Expreso Internacional Palomino
S.A.C 2018, realizada con la finalidad de establecer la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa. este
estudio presenta un disefilo no experimental de tipo descriptivo correlacional y una
muestra de 111 colaboradores. Los resultados obtenidos evidenciaron que el nivel de
percepcion de la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio de
los colaboradores fue de p=0,027, evidenciando que existe una correlacion positiva
alta. En cuanto a las relaciones interpersonales se percibe que un 49,5 % esta en
desacuerdo en como se da la comunicacién entre los colaboradores dentro del
ambiente de trabajo. El aporte de la investigacion es que cuando cada colaborador
desempenia labores para lo que han sido preparadas se evita que se genere conflictos
por desconocimiento en el desempefio de las funciones, tuvo como objetivo analizar
como el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores.

Colchado (2018) en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio de los
colaboradores del area de gestién administrativa: UGEL, Casma — 2017, realizada
con el objetivo de establecer las incidencias del clima organizacional en el desempefio
laboral. Este estudio presenta un disefio no experimental, tipo descriptivo
correlacional y tiene una muestra conformada por 18 colaboradores del area de
gestion administrativa. Los resultados obtenidos fueron que el clima organizacional
tuvo un nivel de comportamiento significativo del 70%, que indica que existe un nivel
de correlacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. En cuanto a la
motivacion, el 55% de los colaboradores estuvo en desacuerdo en que le brinden la

adecuada motivacion, esto quiere decir que esta incide en el cumplimiento de las
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metas logradas en el desempefio de los colaboradores. El aporte de la investigacion
se basa en la formulacion de estrategias de motivacion laboral en relacion con la
eficiencia y eficacia laboral, con la finalidad de mejorar el desempefio del colaborador
y de esta manera alcanzar los objetivos de la organizacion.

Guerra (2020) en su tesis titulada Clima organizacional y desempeio laboral
de los trabajadores de la empresa Consorcio comercial sudamericana, Huancayo
2019, realizada con el objetivo de analizar el nivel de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Este estudio presenta un disefio no
experimental de nivel correlacional y considera una muestra de 111 colaboradores
gue involucra a todas las areas. Los resultados obtenidos mediante la correlaciéon R
de Pearson tuvieron un nivel de significancia en 0.664, lo cual indica que existe un
nivel de correlaciéon moderada asi alta entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. En cuanto al liderazgo el 48.65% est4 de acuerdo en que su supervisor
reacciona adecuadamente ante situaciones conflictivas dentro de la organizacion,
esto indica que los colaboradores sienten que su superior respeta y valora las
opiniones que ellos brindan. El aporte de la investigacion se basa en la
fundamentacién de los canales de comunicacion y mejorar los medios de informacion
para lograr el 6ptimo rendimiento del cumplimiento de las actividades asignadas.

Pastor (2018) en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral
en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2018, realizada con el objetivo de analizar la forma en que el
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral. El estudio presenta un
disefio no experimental de tipo correlacional y una muestra conformada por 162
colaboradores administrativos. Los resultados obtenidos mediante el valor Rho de

Spearman es de 0,941 presentando una correlacion significativa, el valor de sigma es
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de 0,004, lo cual nos permite afirmar que existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores. En cuanto a la
realizacion personal existe un 35.80% que considera favorable el desarrollo
profesional que se brinda dentro de la organizacion, esto nos muestra que los
colaboradores consideran que es importante brindar un crecimiento dentro del area
de trabajo para que contribuya al buen desemperfio laboral. El aporte se basa en el
fundamento de un plan de sostenibilidad que permita el reconocimiento de los logros
de los colaboradores, tanto profesionales como personales y establecer un sistema
de incentivos para aumentar la motivacion de los colaboradores.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases teoricas del clima organizacional

El concepto de clima organizacional se dio inicio dentro del desarrollo de la
administracion cientifica y clasica, con sus autores Taylor y Fayol, respectivamente.
De esta manera Taylor en 1900, brind6é aportes a la teoria de clima organizacional,
como:

- La exigencia de volver a la administracion una disciplina cientifica.

- Elegir al trabajador en cuanto sus capacidades sean cientificamente aptas para
las labores demandadas para ejecutar las tareas necesarias.

- Ofrecer capacitaciones mediante una modalidad cientifica.

- Fomentar la colaboracion entre empleados y trabajadores.

Cabe resaltar que, en este modelo tradicional de Taylor, la forma de realizar
las tareas era hacerlas de manera repetitiva y el Unico incentivo que motivaba a los
trabajadores era el salario que recibian.

Los aportes de Fayol para la teoria de clima organizacional dados en 1916,

basandose en la administracion como un conjunto de funciones, fueron:
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- Areas administrativas eficientes.
- La administracion es una teoria universal.
- Etapas del proceso administrativo.

Desde 1930, el concepto de clima organizacional fue planteado orientado al
trabajador. Uno de estos enfoques fue dado por Mayo (1933) el cual sefiala que la
productividad laboral del grupo dependia del trato que recibian de sus jefes
independientes de las condiciones fisicas laborales en las que se encontraban.
Posteriormente, en Terry y Franklin (1985) se enfocan en el comportamiento del
trabajador bajo una perspectiva psicolégica y el impacto que esto genere y tenga con
la administracion.

Desde el punto de vista de la escuela estructuralista, se destaca como principal
representante a Weber (1950) cuyos aportes fueron: la estructura de autoridad, la
burocracia como modelo ideal de organizacion y divisién de trabajo, definicion de
autoridad, reglas y normas.

Actualmente el ambiente de trabajo es entendido mediante la escuela
conductista, en la cual Chiavenato (2014) explica que mediante la conducta individual
se puede precisar y estudiar la motivaciéon humana, la cual, al mejorar, mejorara
también la organizacion.

2.2.1.1. Teoricos considerados en el clima organizacional.

2.2.1.1.1. Teobrico 1. Luc Brunet.

El clima organizacional es el entorno en el que trabajan los empleados, ya sea
una unidad de trabajo, un departamento o una organizacién. El ambiente de trabajo
no esta justificado, pero esta ahi. Las empresas tienen su propia cultura, tradiciéon y
métodos de accidn, son Unicas y constituyen el clima organizacional.

Al respecto, Brunet (2018) refiere que:
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El entorno organizacional juega un rol importante en las empresas en donde
estan incluidas las relaciones interpersonales que se forman dentro del
ambiente laboral. Sin embargo, este puede ser un factor positivo 0 negativo en
su desempefio, ya que, las caracteristicas percibidas influyen de forma
indirecta o directa en el rendimiento y comportamiento de las tareas asignadas

a los colaboradores. (p. 39)

Hoy en dia contar con un ambiente de trabajo adecuado es fundamental, ya
gue es la primera percepcion que reciben los colaboradores dentro de una
organizaciéon, desarrollando asi un deficiente o eficiente desempefio segun la
percepcion de estos. El clima organizacional presenta una serie de actitudes,
procesos Yy actividades individuales desarrolladas por los colaboradores que
optimizan el logro de los objetivos de las organizaciones.

2.2.1.1.2. Dimensiones del clima organizacional.

Las organizaciones deben brindar un buen clima organizacional, para ello
deben enfocarse en principales dimensiones que permitan crear un buen clima
organizacional para beneficio de los colaboradores.

Brunet (2018) explica que: “El clima organizacional consta de una serie de
dimensiones que dan forma a su naturaleza y caracter. Los elementos que configuran
la personalidad de un individuo permiten trazar la imagen del entorno corporativo con
la mayor precisién posible” (p. 51).

El autor hace referencia a la distribucion fisica de los departamentos de una
empresa y esta directamente relacionado con la gestion de recursos humanos que
esta enfocado en el colaborador y en su desempefio dentro de la organizacion. La
finalidad de esto es hacer notar que el clima organizacional requiere de sus

componentes humanos Yy fisicos.



31

A. Dimensién 1. Autonomia individual.

Hoy en dia es importante que un colaborador desarrolle una independencia al
momento de realizar las actividades que le han sido encomendadas, entre mas
cdmodo se sienta con su trabajo, tendra un mejor rendimiento.

Brunet (2018) sefala que:

Esta caracteristica esta basada en la independencia de los individuos, la

responsabilidad y la rigidez de las normas de la organizacion. El primer aspecto

de esta dimension es la capacidad del individuo para convertirse en su propio

jefe y conservar cierto poder de decision. (p. 51)

Esta dimension esta basada en el grado de independencia que el colaborador
pueda generar sobre si mismo al momento de tener que tomar una decision sobre
una actividad a realizar y en la responsabilidad que demuestran al momento de
realizar una tarea, ejerciendo dominio sobre si mismo.

Los indicadores de la dimension autonomia individual, considerada en la
investigacion son:

- Responsabilidad individual. Cuando hablamos de la responsabilidad individual
nos referimos a la capacidad que cada colaborador tiene para desarrollar y
cumplir con sus actividades establecidas, teniendo iniciativa y haciendo uso de
sus habilidades, siendo este su propio patrén.

- Tolerancia al conflicto. La tolerancia al conflicto implica respetar, escuchar y
llegar a un acuerdo al momento de confrontar un intercambio de opiniones,
permitiendo asi el control de nuestras emociones y fomentando el
compaferismo.

B. Dimension 2. Grado de estructura.

En las organizaciones es de vital importancia mantener una estructura que
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permita establecer objetivos y metas dentro de la organizacion, para poder medir y
conocer el nivel en el que se encuentra la organizacion.

Brunet (2018) sefala que: “Esta dimension mide el grado de los objetivos y las
metodologias de trabajo que se instauran y se notifican a los colaboradores por parte
de los dirigentes” (p.51).

Esta dimension se refiere a los objetivos que los superiores establecen dentro
de la organizacioén e informan a sus colaboradores, los mismos que son medidos para
lograr un eficiente cumplimiento de metas.

Los indicadores de la dimension grado de estructura, considerada en la
investigacion son:

- Planificacion. Actualmente es importante que las empresas den a conocer el
plan de trabajo a sus colaboradores, asi como los objetivos que tienen
establecidos para que estos creen estrategias y realicen las tareas necesarias
para cumplirlas.

- Politicas de la empresa. Las politicas son los criterios y principios que
establece la organizacion y son aceptados por todos los miembros con el
objetivo de obtener mejores resultados.

C. Dimension 3. Recompensa.

Hoy en dia el reconocer el eficiente trabajo que realizan los colaboradores es
muy importante, esto permite tener colaboradores mas comprometidos con la
organizacion al sentirse reconocidos. Al respecto, Brunet (2018) sefala que: “Esta
dimension se establece en los aspectos salariales y las formas de promocién” (p.51).

En el @mbito de las organizaciones el otorgar recompensas a los colaboradores
ha logrado ser un punto esencial para estimularlos e influir en su comportamiento,

permitiendo que desarrollen un buen desempefio y se sientan valorados.
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Los indicadores de la dimensidén recompensa, considerada en la investigacion

Remuneracion. La remuneracion es la forma en la que se paga los salarios a
los colaboradores por las labores que realizan dentro de una organizacion.
Reconocimiento. Se trata de los beneficios que el colaborador recibe por
cumplir con su trabajo, mediante el cual la empresa manifiesta su aprecio por
el cumplimiento de los objetivos.

D. Dimension 4. Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Dentro de las organizaciones, es importante brindar siempre un respaldo a los

colaboradores y fomentar el apoyo entre ellos, esto permitirdA un mejor clima

organizacional. Al respecto, Brunet (2018) refiere que: “Estas técnicas se refieren al

estimulo y al soporte que el superior le da al colaborador” (p. 51). Se refiere al estimulo

gue los colaboradores reciben entre ellos y sus superiores que les permiten realizar

un mejor desempefio de sus labores, compartiendo actividades y apoyandose.

Los indicadores de la dimension consideracion, agradecimiento y apoyo,

considerada en la investigacion son:

- Trabajo en equipo. Se refiere al tipo de relacion de amistad que se observa

dentro de la organizacion entre los colaboradores al momento de realizar una
actividad, respetandose entre ellos y siendo amables.

Cooperacion. Este indicador tiene mucha relevancia hoy en dia en las
organizaciones ya que se mide el grado de apoyo mutuo que reciben los
colaboradores entre ellos y sus superiores al momento de realizar sus
actividades.

2.2.1.2. Teorico 2. Angel Baguer Alcala.

El clima organizacional es percibido por los colaboradores, considerado como
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el ambiente en el que los colaboradores desarrollan sus actividades diarias,
relacionado con la satisfaccion que puedan sentir los colaboradores dentro de la
organizacion.

Alcala (2018) senala que: “Son las apreciaciones que los integrantes de la
organizaciéon comparten acerca de los elementos esenciales de su organizacion.
Dichos elementos son percepciones referentes a las practicas, procesos y politicas,
organizacionales” (p. 115).

El clima organizacional es el sentir de las personas que conforman una
organizaciéon respecto a las implementaciones que estas tienen en cuanto a sus
politicas y reglas dentro de la misma. Esto permite crear un ambiente negativo o
positivo dependiendo de cédmo lo perciban los colaboradores, depende mucho de qué
tan estables se sientan.

2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional.

Las dimensiones son peculiaridades que permiten evaluar qué tan eficiente es
el clima dentro de una organizacién, Alcala (2018) menciona que existen nueve
dimensiones que nos ayudan a conocer el ambiente dentro de una organizacion.

A. Dimensién 1: Recompensas.

Uno de los mayores retos que tienen las organizaciones hoy en dia es el
reconocimiento laboral, este mismo que genera gran satisfaccion en los
colaboradores.

Segun Alcala (2018) refiere: “Pertenece a la apreciacion de los miembros sobre
la adecuacién de la paga percibida por la labor bien realizada. Es la disposicion en
gue la empresa utiliza mas el premio que la sancion” (p. 116).

Es el incentivo ya sea econdmico o por medio de beneficios que recibe el

colaborador, en estos tiempos estda dimension es fundamental en cualquier
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organizacion ya que permite un mejor desenvolvimiento por parte de estos.

Los indicadores de la dimensidén recompensa, considerada en la investigacion
son:

- Beneficios. Es el beneficio o reconocimiento que perciben los colaboradores
por haber aportado algo positivo dentro de la organizacion, puede ser un
beneficio econémico u cualquier otro.

- Remuneracion. Es la contribucion que se le realiza a un colaborador por su
trabajo, el cual busca compensar el compromiso que este tuvo desempefiando
las actividades encomendadas.

2.2.2. Bases teoricas del desempefio laboral

En la etapa inicial de la evolucion de desemperio, en el siglo XIX, el concepto
encasilla los acontecimientos bélicos en Estados Unidos, en cuanto a las jerarquias
de los oficiales y subordinados, administracion de armamentos y organizacion de
grupos para las batallas, haciéndose uso del término de desempefio laboral
denominado en ese entonces como descripcion de puestos. Se sugiere que el termino
desempeiio laboral fue como tal a inicios del siglo XX, en Estados Unidos, haciendo
referencia a los vendedores que eran contratados por el gobierno.

En la segunda etapa de la evolucién del concepto de desempefio laboral, en el
afo 2000, ya el término se utiliza para valorar el funcionamiento de los puestos en el
area productiva, siendo conscientes en este entonces del nivel de eficiencia que
puede llegar a tener el colaborador, se le ofrece: retroalimentacion y soporte para
lograr resultados.

En la actualidad las organizaciones buscan mantenerse vigentes en el
mercado, es por lo que toman el desempefio laboral como una prioridad, buscando

medirlo y mejorarlo. Se concluye el concepto de desempeiio laboral como el conjunto
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de conductas y acciones de los colaboradores, las cuales pueden ser observadas
para ser medidas en cuanto a sus capacidades.

2.2.2.1. Definiciones del desempefio laboral.

El desempefio es un proceso que determina el éxito de la organizaciéon los
resultados y objetivos de sus actividades. Por tanto, se concluye que, en general, a
nivel organizacional, la medicion del desempefio proporciona una evaluacion del logro
de las metas estratégicas a nivel individual.

El desempefio de los colaboradores es imprescindible dentro de una
organizaciéon ya que mediante este factor se puede medir la eficacia de las tareas que
realizan, también es importante para el logro de los objetivos y las metas, donde se
considera al personal como factor esencial para el desarrollo de la organizacion.

Chiavenato (2019) afirma que el desenvolvimiento del personal es util para
lograr las metas organizacionales que dependen de un conjunto de componentes que
nos permiten interactuar para lograr mejores resultados. Orienta a lograr el desarrollo
de cada colaborador, a través de una serie de caracteristicas tales como
implementacion optiman de sus habilidades, destrezas y actitudes que coinciden en
el desempefio de los colaboradores.

Mino (2018) hace referencia al concepto de desempeiio laboral como la
calificacion positiva o negativa que se hace del colaborador respecto a su actuacion,
actual o pasada, tomando en cuenta los lineamientos establecidos para su
desempefio en la organizacion.

Por otro lado, Alles (2017) explica que el desempeiio laboral es un concepto
integrado que abarca los conocimientos y los resultados de estos que el colaborador
aporta durante un tiempo determinado, estos conocimientos pueden ser adquiridos

mediante estudios informales o formales, las competencias y la experiencia empirica.
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2.2.2.2. Importancia del desempefio laboral.

El desempefio laboral es un elemento muy importante, en el desarrollo de las
organizaciones, por lo cual:

- Ayuda a que se cumplan los objetivos de la organizacion.

- [Esta disefiado para responder las buenas practicas.

- Permite realizar la toma de decisiones.

- Identifica la competencia que tiene cada colaborador.

- Permite el enfoque de las metas empresariales.

- Estimula las capacidades y habilidades laborales, sin dejar de lado el
crecimiento personal y profesional.

Otra perspectiva de la importancia del desempefio laboral, segun Chiavenato
(2019) es la aplicacion de la evaluacién del rendimiento de los colaboradores a través
de un programa, el cual debe ser planteado, coordinado y de facil comprensién, esto
repercutird de manera positiva en tres plazos: corto, mediano y largo.

- Beneficios para el lider. Se medird de la forma mas objetiva posible, el
desempefio y comportamientos de los subordinados bajo su cargo. Segun los
resultados conseguidos se comunicara con los colaboradores con la finalidad
de elevar su estandar de desempefio.

- Beneficios para el subordinado. Ser conscientes, después de haber realizado
el feedback de los resultados con su jefe inmediato, serdn mas conscientes de
las expectativas de la organizacion lo que conlleva a un cambio de actitud y
comportamiento al afrontar las tareas asignadas.

- Beneficios para la organizacion. Al realizarse la prueba de rendimiento a los
colaboradores aportara un beneficio de ser constante, a mediano y largo plazo,

también se definira el aporte de los colaboradores y ante ello se podra tomar
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las medidas necesarias para reforzar y perfeccionar a los empleados en su

nivel de productividad y mejora en las relaciones interpersonales en su centro

laboral.

2.2.2.3. Teoricos considerados en el desemperio laboral.

A continuacion, se expondran 3 conceptos de dimensiones de la variable
desempenio laboral, dada por diferentes autores, con el objetivo de tener un panorama
tedrico mas amplio sobre cémo se puede medir de otras maneras el desempefio
laboral.

El desempefio laboral es poner en marcha de manera 6ptima lo planeado,
organizado, dirigido y controlado que propone una organizacion, reflejado en sus
actividades, las cuales varian en complejidad.

Segun Chiavenato (2019) indica que: “Es la manera en que los individuos,
grupos u organizaciones llevan a cabo sus tareas y actividades, asi alcanzan los
objetivos establecidos alcanzando resultados notables” (p. 206). Es decir, es el
conjunto de capacidades o aptitudes de una persona o un conjunto, para desarrollar
objetivos que la empresa determine bajo normas o criterios que establezca.

2.2.2.3.1. Dimensiones del desempefio laboral.

Las dimensiones del desempefio laboral sirven para medir la variable con sus
respectivos indicadores que evaluaran las peculiaridades, capacidades, conductas y
rendimientos de los colaboradores en la organizacion.

A. Dimensién 1. Calidad en el trabajo

Esta dimension da en cuenta qué tan importantes son las condiciones fisicas,
psicoldgicas y sociales en el ambiente laboral, por ello la organizacién tiene que medir
y resolver en caso haya un bajo nivel para corregir ello en busca de satisfacer al

colaborador dentro de la organizacion.
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Chiavenato (2019) sefnala: “Calidad de vida implica crear, mantener y mejorar
un excelente ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y
seguridad) o de sus condiciones psicoldgicas y sociales” (p. 284).

Consiste en valorar que tan constante se cometen errores en cuanto a la
presentacion, orden y esmero que tiene el colaborador al realizar sus actividades
laborales.

Los indicadores de la dimensién calidad de trabajo, considerado en la
investigacion son:

- Exactitud en el trabajo. Se refiere cuando una persona que como virtud el poder
de hacer adecuado el uso de su tiempo para lograr cumplir los estandares
propuestos por la empresa.

- Esmero en el trabajo. Es la dedicacion y cuidado que el colaborador emplea
para llevar a cabo una tarea de manera exitosa, buscando la perfeccion y
minimizando la posibilidad de cometer errores.

- Orden en el trabajo. Es designar un lugar determinado a los elementos o
herramientas considerados necesarios para realizar las actividades laborales.
B. Dimension 2. Higiene laboral.

Este concepto es llevado a cabo por el area de recursos humanos cuya
finalidad es evaluar y prever los dafios laborales, salvaguardando la salud fisica y
mental del colaborador, brindando para ello un conjunto de normas.

Chiavenato (2019) explica: “La higiene laboral gira en torno al diagnéstico y la
prevencion de males ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables:
el ser humano y su ambiente laboral” (p. 284).

La higiene laboral tiene el objetivo de brindar salud, no solo entendido como la

ausencia de enfermedades o males sino como un ambiente que le otorgue bienestar
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fisico, mental y social.

Estos indicadores miden la higiene laboral con el objetivo de brindar salud, no

solo entendido como la ausencia de enfermedades o males sino como un ambiente

gue le otorgue bienestar fisico, mental y social.

Condiciones ambientales de trabajo. Este concepto engloba a las condiciones
fisicas que brinda la empresa para que el colaborador pueda ejercer su labor.
La organizaciébn se debe encargar de que esto sea Optimo para que el
colaborador desempefie su trabajo. Los 3 factores mas relevantes de este
indicador son iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

Condiciones de tiempo. Este concepto de refiere al tiempo que el colaborador
requiere para realizar sus actividades, refiriéndose exactamente a la duracion
de la jornada laboral, horas extras, periodos de descanso, etc.

Satisfaccion en el trabajo. Este indicador es percibido cuando el colaborador
esta dichoso, motivado y contento en su puesto de trabado. Pudiendo sentir
asi una estabilidad laboral y probablemente tener miras a un crecimiento
profesional y tener un equilibrio en su vida cotidiana y su trabajo.

C. Dimension 3. Relaciones con los colaboradores.

Son las relaciones internas de la organizacion con sus colaboradores en

relaciones laborales donde se haya hecho un acuerdo entre el colaborador y la

empresa y tengan que coordinar, dichas actividades son: ascensos, transferencias,

separaciones por jubilacion y renuncias.

Chiavenato (2019) sefala: “Se refiere a las actividades de recursos humanos

asociadas al trato y los movimientos de los colaboradores en la organizacion” (p. 304).

Esta dimension ayuda a identificar y solucionar problemas referentes a la

relacion de la organizacion con el colaborador en el sentido de cubrir sus expectativas,
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reclamos y exigencias mediante una comunicacion bidireccional.
- Comunicacion. Los colaboradores deben ser informados por la organizacion
sobre la filosofia de la empresa y ser libres de dar opiniones para mejorar
temas laborales.
- Asistencia social. Son los beneficios que brinda la empresa al considerar que
un colaborador tiene una necesidad justa de satisfacer.
- Disciplina. Es el control que adaptan los colaboradores sobre si mismos para
ejercer una conducta ordenada y responsable.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Ambiente laboral

Es el entorno fisico que se percibe en una organizacion que ayuda a los
colaboradores al desarrollo de las tareas asignadas, generalmente un buen clima trae
resultados positivos a la organizacion.
Clima organizacional

Es el conjunto de impresiones y emociones que los colaboradores
experimentan dentro del ambiente de trabajo que inciden en el desempefio de ellos y
se ven reflejados en el desarrollo de las tareas asignadas.
Comunicacion

Es el intercambio de palabras en el que transmite una informacion, en donde
se comparte e intercambian ideas, informacion o mensajes que tienen un emisor y un
receptor.
Cultura organizacional

La cultura organizacional son aquellas normas y valores que representan a una
organizacion, es el ADN que los identifica y permite que los miembros interactien

entre ellos y con el exterior.
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Desempeiio laboral

Es el resultado que un colaborador refleja al momento de realizar las
actividades o tareas que exigen su cargo, donde demuestra sus competencias y
habilidades.
Tolerancia al conflicto

Es la cualidad que permite al colaborador resolver conflictos, permitiéndole ser
capaz de escuchar y comunicarse con sus compafieros sin alterarse o controlando
sus impulsos.
Liderazgo

El liderazgo es una habilidad que permite a los lideres influir en los miembros
de su equipo y poder mediar con ellos, con la finalidad de lograr los objetivos que
tienen establecidos.
Metas estratégicas

Las metas estratégicas, son las metas que definen los altos directivos para un
plazo méas largo, se encuentra alineado con la vision y misién de la organizacion,
sefialando los objetivos que cada area debe de lograr.
Percepcion

La percepcion es la manera en que los individuos forman sus impresiones, los
estimulos generados por el entorno en el que conviven que permite interpretar lo que
pasa alrededor.
Politicas de la empresa

La politica de una empresa, son las pautas y criterios que se tienen en cuenta
dentro de la organizacion para la realizacion de los objetivos que se quieren alcanzar.
Innovacion

La innovacion es la creatividad que tiene un colaborador al momento de
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realizar una tarea, para desarrollarla de una manera mas didactica.
Trabajo en equipo

Son las actividades que realizan los trabajadores en conjunto, apoyandose
mutuamente compartiendo un objetivo en comun.
Reconocimiento

El reconocimiento laboral es la iniciativa que las organizaciones tienen y que
son encaminadas para valorar el trabajo de los colaboradores
Asistencia social

Es aquella area de la organizacion que brinda ayuda a los colaboradores que
requieran para solucionar un problema ya sea ajeno al area laboral.
Optimo

Que es extraordinariamente bueno, especializado en un area, por tal motivo se
hace dificil hallar algo que lo supere.
Retroalimentacion

Es el proceso mediante el cual se genera una respuesta a la emisién de un
mensaje, con la finalidad de intercambiar informacion y generar un nuevo

conocimiento en el emisor.
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3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

Este estudio es de tipo basica porque tiene como finalidad la basqueda de
nuevos conocimientos a partir del andlisis de la teoria. Al respecto, Hernandez y
Mendoza (2018) refieren: “Las investigaciones basicas buscan el aumento de
conocimientos a partir de la formulacion de la investigacion donde se recolectan datos
dentro de un plan establecido” (p. 108).

La investigacion es de nivel correlacional ya que tiene la finalidad de determinar
el nivel de relacion que hay entre la variable clima organizacional y desempefio laboral
en el supermercado Mass del distrito de Villa El Salvador. En ese sentido,
Herndndez y Mendoza (2018) refieren: “Este tipo de investigacion correlacional tiene
como objetivo conocer el grado de asociacion que hay entre varios conceptos,
variables o categorias en un contexto especifico” (p.109).

Por tal motivo, se tiene un enfoque cuantitativo ya que permite recolectar y
analizar la informacion, haciendo uso de datos estadisticos para obtener conclusiones
significativas referentes a las hipotesis. Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018)
afirman: “Hace uso de la recopilacion de datos para ratificar la hipétesis con
basandose en las medidas numérica y el estudio estadistico, para construir modelos
de comportamiento y probar teorias” (pp. 5-6).

Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental ya que la investigacion se
realiza sin manipular las variables de la investigacion, solo se limitan a observar los
hallazgos en un contexto. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) indican: “Es una
bldsqueda realizada sin manipulacion intencionada de variables; es decir, no cambia

internacionalmente las variables” (p. 174).
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Por otro lado, la investigacion es transversal porque solo recopila y analiza
datos durante un periodo de tiempo especifico. Se basa en las observaciones de los
empleados en su entorno real. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) refieren: “El
disefo transversal captura datos instantaneamente, simultaneamente” (p. 176).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Carrasco (2019) senala: “Es la recopilacion de todos los elementos que
pertenecen al espacio territorial del problema de investigacion y tienen propiedades
mucho més especificas que las del universo” (p. 238).

Tabla 1

Poblacion de colaboradores del Supermercado Mass.

Areas Numero de colaboradores %
Area administrativa 05 10%
Area de reponedores 10 20%
Area de caja 10 20%
Area de supervision 10 20%
Area de almacén 15 30%
Total 50 100%

En la tabla 1, se aprecia la poblacion esta conformada por 50 colaboradores
en ella se puede observar que 5 colaboradores que conforma el 10% pertenecen al
area administrativa, 10 colaboradores gue conforman el 20% pertenecen al area de
reponedores, 10 colaboradores que conforman el 20% pertenecen al area de caja, 10
colaboradores que conforman el 20% pertenecen al area de supervision y 15
colaboradores que conforman el 15% pertenecen al area de almacén.

Muestra
El estudio no hace uso de una muestra ya que se esté considerando a los 50

colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador, 2021. En ese sentido,
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diversos autores indican que cuando una poblacion es pequeiia y el investigador tiene
alcance a las unidades de analisis, es recomendable trabajar con toda la poblacion
para obtener mejores resultados.

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la autonomia individual y el desempefio
laboral de los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

relacion significativa entre el grado de estructura y el desempefio laboral de los
colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Existe relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral de los
colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Existe relacion significativa entre la consideracion, agradecimiento y apoyo y
el desempeiio laboral de los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador
—2021.

3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicién conceptual del clima organizacional
Brunet (2018) refiere que:

El clima organizacional es la perspectiva que tiene los individuos que

conforman la organizacion, de acuerdo con los componentes que la definen y

la diferencian. Estos componentes hacen referencia a: estilo de supervision,

politicas, experiencias, relaciones humanas, soporte, recompensas, lo cuales

repercuten en las actividades y conductas de los colaboradores. (pp. 12-13)
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Definicion operacional del clima organizacional

La variable clima organizacional se mide en funcion de las cuatro dimensiones
gue indican los autores consultados en las bases tedricas, que son: autonomia
individual, grado de estructura, recompensa y consideracion, agradecimiento y apoyo
de 8 indicadores expresados en un instrumento de 24 items, que permiten medir la
variable de forma independiente.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Niveles y rangos
valores
i - Responsabilidad Bueno [26-29]
Autonomia o
o individual. lal6 Regular [18-26>
individual _ _
- Tolerancia al conflicto Escala de Malo [11-18>
- Planificacion 7 al Likert Alto [27-30]
Grado de . _
- Politicas de la 12 1: Nunca Medio [18-27>
estructura _ .
empresa. 2: Casinunca Bajo[7-18>
. 3: Aveces Alto [26-30]
- Remuneracion ] )
Recompensas o 13 al 4: Casi Medio [18-26>
- Reconocimientos ) )
18 siempre Bajo [9-18>
Consideracion, _ _ 5: Siempre Alto [26-30]
o - Trabajo en equipo _
agradecimiento . 19 al Medio [18-26>
- Cooperacion _
y apoyo. 24 Bajo [11-18>

Definicion conceptual del desemperio laboral

Chiavenato (2019) sefiala:
El desempefio laboral se refiere a las caracteristicas del comportamiento y
desenvolvimientos de una persona, grupo U organizacion que realiza
actividades especificas. La forma en que se llevan a cabo estas actividades
también forma parte del concepto de desempefio en el lugar de trabajo. (p.

206)
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Definicion operacional del desempefio laboral

La variable desempefio laboral se mide en funcion de tres dimensiones que
segun los autores consultados son: calidad en el trabajo, higiene laboral y relaciones
con los colaboradores de 9 indicadores expresados en un instrumento de 24 items,
que permiten medir la variable de forma independiente.

Tabla 3

Cuadro de operacionalizacién de la variable desempefio laboral

Escala de )
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicion y
rangos
valores
Calidad enel - Exactitud en el trabajo Alto [26-30]
trabajo - Esmero en el trabajo lal6 Medio [18-26>
_ Escala de _
- Orden en el trabajo . Bajo [9-18>
o o Likert
Higiene - Condiciones
] ) 1: Nunca
Laboral ambientales del trabajo ) Alto [37-43]
o ) 2: Casi nunca )
- Condiciones de tiempo 7 al 15 Medio [27-37>
] » 3: Aveces )
- Satisfaccion en el ) Bajo [20-27>
) 4: Casi
trabajo .
_ L siempre
Relaciones - Comunicacién ) Alto [39-45]
] ] ) 5: Siempre )
con los - Asistencia social 16 al 24 Medio [27-39>
colaboradores - Disciplina Bajo [13-27>

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigaciéon

El método desarrollado en el estudio es el método hipotético deductivo, debido
qgue mediante este método se establecerd la veracidad o no de las hipotesis para
imponer su validez y contrastacion en las conclusiones. Rodriguez (2019) sefiala que
este método parte de las hipoétesis las cuales son derivadas de leyes o principios de

datos empirico, basados en la deduccion, haciendo uso de predicciones si dichas
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hipotesis corresponden con la realidad, se evidencia la veracidad o no de la hipétesis
de partida.
Técnica

La técnica aplicada en el estudio es la encuesta con la finalidad de obtener los
datos de la muestra de estudio. Baena (2017) define la encuesta como un conjunto
de preguntas seleccionadas para estudiar a la muestra del universo de la poblacion
investigada.
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

La recopilacion de informacion demando de la aplicacién de instrumentos como
es el cuestionario; en ese sentido, es importante mencionar que se realizaron dos
cuestionarios que tiene como finalidad medir forma independiente cada variable para
luego con pruebas estadisticas se analicen su nivel de correlacion Dichos
cuestionarios presentan niveles adecuados de validez de contenido y confiabilidad
gue garantizaron su aplicacion en el recojo de datos.

Respecto a la validez, Bernal (2016) sefala que: “Este es el grado en el que
se pueden extraer conclusiones de los resultados obtenidos” (p. 248).

Respecto a la confiabilidad, segin Bernal (2016) sefala que: “Es la
consistencia de los puntajes de las mismas personas, cuando se prueban en
diferentes ocasiones utilizando el mismo cuestionario” (p. 247).

Instrumento |. Cuestionario del clima organizacional

Nombre : Cuestionario de clima organizacional

Autores : Katherine Avalos Flores / Margyn Gutiérrez Esteban
Procedencia : Pera

Administracién : Individual o colectiva

Duracion : 30 minutos (aproximadamente)
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Aplicacion : Colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador
Materiales : Formulario Google
Descripcién

El cuestionario sirve para medir las 4 dimensiones del clima organizacional que
son: autonomia individual, grado de estructura, recompensa y consideracion,
agradecimiento y apoyo. Este cuestionario esta conformado por 24 items que miden
la percepcion que tienen los colaboradores del clima organizacional en el
Supermercado Mass.

Normas de aplicacién

La aplicacién de la prueba se realiza de forma individual o colectiva con la
garantia que los resultados de la herramienta se mantendran confidenciales. Los
criterios de respuesta son los siguientes: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3),
casi nunca (2) y nunca (1).

Normas de calificacion

Los datos recogidos se suman tanto en el total de la variable como por
dimensiones, y se tabulan mediante una tabla que se construye teniendo en cuenta
el 75% de la desviacion tipica.

Instrumento Il. Cuestionario de desempefio laboral

Nombre : Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor : Katherine Avalos Flores y Margyn Gutiérrez Esteban
Procedencia : Pera

Administracion . Individual o colectiva.

Duracién : 30 minutos (aproximadamente)

Aplicacion : Colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador

Materiales : Formulario de Google
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Descripcion

Este cuestionario es usado para medir las 3 dimensiones del desempefio
laboral que son: evaluacion del desempefio, higiene laboral y relaciones con los
colaboradores. Este cuestionario esta conformado por 24 items, que permiten medir
la percepcion del desempefio laboral que tienen los colaboradores del Supermercado
Mass.
Normas de aplicaciéon

La aplicacion del cuestionario se realiza de forma individual o colectiva con la
caracteristica que las respuestas que brinden los colaboradores son confidenciales.
Los criterios de respuesta son los siguientes: Siempre (5), casi siempre (4), a veces
(3), casi nunca (2) y nunca (1).
Normas de calificacion

La prueba se calcula sumando el total de la variable como por dimensiones, y
se tabulan mediante una tabla de puntuaciones considerando el 75% de la desviacion
tipica.
3.7. Anadlisis estadistico e interpretacion de los datos
El proceso de tratamiento estadistico es el siguiente:

Primero. Se realiz6 una base de datos en el programa estadistico SPSS IBM
version 25 asi como en Microsoft Excel.

Segundo. Se realiz6é la prueba de consistencia interna de los cuestionarios
mediante el alfa de Cronbach.

Tercero. Se desarrollaron los andlisis descriptivos de las variables como de las
dimensiones expresados en tablas y graficos estadisticos, estos resultados
permitieron conocer o identificar los problemas que aquejan al supermercado Mass

relacionados a las variables de estudio.
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Cuarto. Se realizé la prueba de normalidad de las variables que permitié indicar
el estadistico de correlacion que se usara en la prueba de hipétesis.

Finalmente, se desarrollaron la prueba de hipétesis que confirmaron lo
planteado en las hipétesis, estos resultados obtenidos son analizados e interpretados,
para orientar las discusiones, conclusiones y recomendaciones correspondientes a

los temas de investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

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

La validez del cuestionario de clima organizacional fue determinada por el
criterio de los jueces internos y externos sobre el tema, tomando en cuenta a los
expertos tedricos y metodoldgicos, quienes determinaron la validez, los criterios y
estructura de la variable determinada. Su aplicacién a la recoleccién de datos, el
auditor en la siguiente tabla.

Tabla 4

Resultados de validacién del cuestionario de clima organizacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Dr. Mario Edgart Chura Alegre Aplicable
Mg. Graciela Margot Vejarano Garcia Aplicable

Validez del instrumento desempeiio laboral

La validez del cuestionario de desempefio laboral fue determinada por jueces
internos designados por la universidad considerando jueces tematicos y
metodoldgicos. Estos jueces realizaron observaciones al cuestionario y que luego de
mejorarse dieron como resultados que la prueba es aplicable.

Tabla b

Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Dr. Mario Edgart Chura Alegre Aplicable
Mg. Graciela Margot Vejarano Garcia Aplicable

Los resultados permiten indicar que los dos cuestionarios miden lo que
realmente pretende medir, es decir, los elementos responden a la estructura. Estos

aspectos determinan que las pruebas son adecuadas para recoger los datos.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de clima organizacional.

El andlisis de consistencia interna del cuestionario de clima organizacional se
desarrollé aplicado el estadistico alfa de Cronbach, siendo este estadigrafo el
adecuado para medir la confiabilidad de pruebas cuyos reactivos presentan una
escala de valoracion de Likert.

Tabla 6

Fiabilidad de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,935 24

En la tabla 6, se detalla el resultado del estadistico alfa de Cronbach que
asciende a 0.935 indicando que el instrumento de clima organizacional muestra una
confiabilidad muy alta porque su valor se encuentra en el rango de 0.81 a 1, por lo
gue la herramienta es aplicable a la recopilacion de datos.

Tabla7

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de clima organizacional

_ _ Alfa de
Dimensiones N de elementos
Cronbach
Autonomia individual ,857 6
Grado de estructura ,892 6
Recompensa ,861 6
Consideracién, agradecimiento y apoyo ,802 6

Enlatabla 7, se observa los resultados del estadistico alfa de Cronbach de las
dimensiones del clima organizacional, que son autonomia individual (0,856), grado de
estructura (0,892), recompensa (0,861) y consideracion, agradecimiento y apoyo
(0,802) demostrando que las dimensiones presentan un nivel de confiabilidad fuerte

porque los resultados se encuentran en el intervalo de 0.80 a 1.
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Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

La confiabilidad del instrumento de desempefio laboral se realizé aplicando el
estadistico alfa de Cronbach, puesto que este estadigrafo es el adecuado para
pruebas o cuestionarios cuyos items presentan una escala de valoracion politbmica
o de alternativas mdltiples.

Tabla 8

Fiabilidad de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,954 24

En la tabla 8, se detalla el resultado del estadistico alfa de Cronbach que
asciende a 0.954 indicando que el instrumento de desempefio laboral muestra una
confiabilidad muy alta porgque esta en el rango de 0.95 a 1, por lo que la herramienta
es aplicable a la recopilacion de datos.

Tabla 9

Resultados de fiabilidad de las dimensiones del cuestionario de desempefio laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Calidad en el trabajo 877 6
Higiene laboral ,806 9
Relaciones con los colaboradores ,898 9

En la tabla 9, se observa el resultado del estadistico de alfa de Cronbach de
las dimensiones de la prueba de desemperio laboral, los resultados obtenidos son:
calidad de trabajo (0,877), higiene laboral (0,806) y relaciones con los colaboradores
(0,898) se encuentra dentro del rango de 0,8 a 1. Estos resultados demuestran que
el instrumento de desempefio laboral muestra una excelente confiabilidad por lo que

el instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 10

Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 26,0
Regular 22 44,0
Bueno 15 30,0
Total 50 100,0

Figura 1

Analisis porcentual de la variable clima organizacional
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En la tabla 10 y figura 1, se observa que 13 colaboradores que representan el
26%, manifiestan que el clima organizacional se desarrolla en un nivel malo, mientras
gue 22 colaboradores que constituyen el 44% consideran que el clima organizacional
es regular y finalmente 15 colaboradores que representan el 30% consideran que el
clima organizacional es bueno. Esto evidencia la existencia de un problema, debido

a que dentro de la organizacién no se desarrolla un clima organizacional de manera
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eficiente que permita mantener una relacion entre los colaboradores, en la cual se
sientan identificados con la empresa.
Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 11

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 22,0
Regular 25 50,0
Bueno 14 28,0
Total 50 100,0

Figura 2

Analisis porcentual de la variable desempefio laboral
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En la tabla 11 y figura 2, se observa que 11 colaboradores que representan el
22%, manifiestan que el desempefio laboral se desarrolla en un nivel malo, mientras
gue 25 colaboradores que constituyen el 50% consideran que el desempefio laboral
es regular y finalmente 14 colaboradores que constituyen el 28% consideran que el

desemperio laboral es bueno. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a
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gue dentro de la organizacion no se desarrolla un desempefio laboral de manera
eficiente que permita a los colaboradores desarrollar su potencial al momento de
realizar las actividades encomendadas.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones.

Resultados descriptivos de las dimensiones de clima organizacional

Tabla 12

Andlisis descriptivo de la dimensién autonomia individual

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 26,0
Regular 22 44,0
Bueno 15 30,0
Total 50 100,0

Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién autonomia individual
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En la tabla 12 y figura 3, se observa que 13 colaboradores que representan el
26%, manifiestan que la autonomia individual se desarrolla en un nivel malo, mientras

gue 22 colaboradores que constituyen el 44%, consideran que la autonomia individual
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es regular y finalmente 15 colaboradores que representan el 30%, consideran que la
autonomia individual es buena. Esto evidencia la existencia de un problema, debido
a que dentro de la organizacién no se desarrolla una autonomia individual de manera
eficiente, ya que los colaboradores deben seguir las instrucciones de sus superiores
para realizar las actividades encomendadas.

Tabla 13

Andlisis descriptivo de la dimensién grado de estructura

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 22,0
Regular 26 52,0
Bueno 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién grado de estructura
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En la tabla 13 y figura 4, se observa que 11 colaboradores que representan el
22%, manifiestan que el grado de estructura se desarrolla en un nivel malo, mientras
gue 29 colaboradores que constituyen el 52%, consideran que el grado de estructura

es regular y finalmente 13 colaboradores que representan el 26%, consideran que el
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grado de estructura es bueno. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a

gue dentro de la organizacion no se desarrolla un grado de estructura de manera

eficiente, ya que muchas veces los objetivos planificados no se cumplen.

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensién recompensa

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 26,0
Regular 21 420
Bueno 16 32,0
Total 50 100,0
Figura 5

Analisis porcentual de la dimensién recompensa
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En la tabla 14 y figura 5, se observa que 13 colaboradores que representan el

26%, manifiestan que la recompensa se desarrolla en un nivel malo, mientras que 21

colaboradores que constituyen el 42%, consideran que la recompensa es regular y

finalmente 16 colaboradores que representan el 32%, consideran que la recompensa

es buena. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a que dentro de la
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organizacion no se desarrolla la recompensa de manera eficiente, ya que algunas

veces no se dan a conocer los logros de los colaboradores.

Tabla 15

Andlisis descriptivo de la dimensién consideracion, agradecimiento y apoyo

Colaboradores Porcentaje
Malo 13 26,0
Regular 24 48,0
Bueno 13 26,0
Total 50 100,0
Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién consideracion, agradecimiento y apoyo
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En la tabla 15 y figura 6, se observa que 13 colaboradores que representan el

26%, manifiestan que la consideracién, agradecimiento y apoyo se desarrolla en un

nivel malo, mientras que 24 colaboradores que constituyen el 48%, la consideran en

un nivel regular y finalmente 13 colaboradores que representan el 26% la consideran

en un nivel bueno. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a que dentro

de la organizacién no se desarrolla la consideracion, agradecimiento y apoyo de
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manera eficiente, ya que algunos colaboradores prefieren realizar sus actividades sin
brindar apoyo a sus compaferos.
Resultados descriptivos de las dimensiones de desempefio laboral

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimensién calidad en el trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 22,0
Regular 26 52,0
Bueno 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 7

Analisis porcentual de la dimensién calidad en el trabajo
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En la tabla 16 y figura 7, se observa que 11 colaboradores que representan el
22%, manifiestan que la calidad en el trabajo se desarrolla en un nivel malo, mientras
gue 26 colaboradores que representan el 52%, piensan que la calidad en el trabajo
es regular y finalmente 13 colaboradores que constituyen el 26%, que la calidad en
el trabajo es buena. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a que dentro

de la organizacion no se desarrolla una calidad de trabajo de manera eficiente, debido
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a que el colaborador siempre hace uso adecuado del tiempo establecido para las
tareas encomendadas.

Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensidn higiene laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 20,0
Regular 27 54,0
Bueno 13 26,0
Total 50 100,0

Figura 8

Analisis porcentual de la dimensién higiene laboral
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En la tabla 17 y figura 8, se observa que 10 colaboradores que representan el
20%, manifiestan que la higiene laboral se desarrolla en un nivel malo, mientras que
27 colaboradores que representan el 54%, consideran que la higiene laboral es
regular y finalmente 13 colaboradores que constituyen el 26%, piensan que la higiene
laboral es buena. Esto evidencia la existencia de un problema, debido a que dentro

de la organizacion no se desarrolla una higiene laboral de manera eficiente, debido a
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gue los colaboradores no sienten que la empresa prevenga males ocupacionales que
se desarrollen en el cumplimento de sus actividades laborales.

Tabla 18

Andlisis descriptivo de la dimensidn relaciones con los colaboradores

Colaboradores Porcentaje
Malo 15 30,0
Regular 21 420
Bueno 14 28,0
Total 50 100,0

Figura 9

Analisis porcentual de la dimension relaciones con los colaboradores
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En la tabla 18 y figura 9, se observa que 15 colaboradores que representan el
30%, manifiestan que las relaciones con los colaboradores se desarrollan en un nivel
malo, mientras que 21 colaboradores que representan el 42%, consideran que las
relaciones con los colaboradores es regular y finalmente 14 colaboradores que
constituyen el 28%, piensan que las relaciones con los colaboradores son buenas.

Esto evidencia la existencia de un problema, debido a que dentro de la organizacion
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no se desarrolla las relaciones con los colaboradores de manera eficiente, debido a
gue los colaboradores no consideran el cumplimiento de sus expectativas al momento
de solucionar un problema.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 19

Andlisis descriptivo de los resultados entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Desemperio laboral Total
Clima
o Malo Regular Bueno
organizacional
Fi % fi % fi % Fi %

Malo 3 6.0% 8 16.0% 2 4.0% 13 26.0%
Regular 8 16.0% 13 26.0% 1 6.0% 22 44.0%
Bueno 0 0.0% 4 80% 11 18.0% 15 30.0%
Total 11 22.0% 25 50.0% 14 28.0% 50 100.0%

Figura 10
Andlisis porcentual de los resultados de la relacidn entre clima organizacional y desempefio
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La tabla 19 figura 10, representa la explicacion referente a la relacién del

puntaje de las variables comportamiento organizacional y desempefio laboral. Se
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evidencia que el 6% de los colaboradores consideran la relacién entre las variables
en un nivel malo, el 26% de los colaboradores consideran que dicha relacion es
regular, mientras que 18 % de los clientes consideran que la relacion es buena; esto
muestra que hay una relacion positiva y directa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral, estos analisis se validan con la respectiva prueba de hipotesis.
4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable desempefio laboral presenta una distribucion normal.

Ha. La variable desempefio laboral difiere de una distribucion normal.

Tabla 20

Resultado de la prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.
Desempefio laboral ,951 50 ,039

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 20 sefala los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk,
en ella se indica que la distribucién de los puntajes de la variable desempefio laboral
no se aproxima a una distribucion normal, puesto que el valor de significancia es de
0,039, dicho resultado permite aceptar la hipétesis alterna. Por lo tanto, la distribucion
de la variable desempefio laboral no presenta una distribucion normal, en ese sentido,
en la prueba de hipétesis se aplico el coeficiente de correlacién Rho de Spearman.
4.6. Procedimientos correlacionales
Contraste de la hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021
Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021



69

Nivel de confianza: 95% (a = 0.05)
Regla de decision: Sig. > 0.05 — Se acepta la hipétesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — Se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 21

Resultados de correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Desemperio laboral

_ Coeficiente de correlacion 0,572"

Rho de Clima _ .
o Sig. (bilateral) 0,000
Spearman. organizacional 50

** |La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 21 muestra los resultados de la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, en estos resultados se observa un valor de significancia de
0.000, razén por la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,;
por otro lado, se establece que existe una correlacion positiva moderada (rho=0.572)
entre el clima organizacional y el desempefo laboral en los colaboradores del
Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Figura 11

Diagrama de dispersion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
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En la figura 11 se observa los resultados del gréafico de dispersion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en estos resultados se observa que existe una
correlacion positiva moderada entre las variables de estudio. Es decir, cuanto mayor
sean los puntajes en la variable de clima organizacional mayores seran los puntajes
en la variable de desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa
Supermercado Mass.

Contrastacién de hipotesis 1

Ho. No existe relacion significativa entre la autonomia individual y el desempefio
laboral en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021

Hi. Existe relacion significativa entre la autonomia individual y el desempefio laboral
en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021

Tabla 22

Resultados de correlacién entre la autonomia individual y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 0,544

Rho de Autonomia _ .
S Sig. (bilateral) 0,000
Spearman. individual 50

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

La tabla 22 muestra los resultados de la relacion entre la autonomia individual
y el desempeiio laboral, en estos resultados se observa un valor de significancia de
0.000, razdn por la cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
por otro lado, se establece que existe una correlacién positiva moderada (rho=0.544)
entre la autonomia individual y el desempefio laboral en los colaboradores del
Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.
Contrastacion de hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre el grado de estructura y el desempefio laboral

en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.
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H2. Existe relacion significativa entre el grado de estructura y el desempeiio laboral
en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre el grado de estructura y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Coeficiente de correlacion 0,471"
Rho de Grado de ) ]

Sig. (bilateral) 0,000
Spearman. estructura 50

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

La tabla 23 muestra los resultados de la relacién entre el grado de estructura y
el desempefo laboral, en estos resultados se observa un valor de significancia de
0.000, razén por la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
por otro lado, se establece que existe una correlacion positiva moderada (rho=0.471)
entre el grado de estructura y el desempefo laboral en los colaboradores del
Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Contrastaciéon de hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral en los
colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Hs. Existe relacion significativa entre la recompensa y el desempefio laboral en los
colaboradores del supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la recompensa y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion 0,550"
Rho de La . _

Sig. (bilateral) 0,000
Spearman. recompensa 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La tabla 24 muestra los resultados de la relacion entre la recompensa vy el

desempeiio laboral, en estos resultados se observa un valor de significancia de 0.000,
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razon por la cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; por otro

lado, se establece que existe una correlacion positiva moderada (rho=0.550) entre la

recompensa y el desempefio laboral en los colaboradores del Supermercado Mass,

Villa El Salvador — 2021.

Contrastacién de hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la consideracion, agradecimiento y apoyo con
el desempeio laboral en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El
Salvador — 2021.

H4. Existe relacion significativa la consideraciéon, agradecimiento y apoyo con el
desempefo laboral en los colaboradores del supermercado Mass, Villa El
Salvador — 2021.

Tabla 25

Resultados de correlacién entre la consideracion, agradecimiento y apoyo y desempefio

laboral
Desempeiio laboral
Rho d Consideracién, Coeficiente de correlacion 0,592"
o de
agradecimiento  Sig. (bilateral) 0,000
Spearman.
y apoyo N 50

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

La tabla 25 muestra los resultados de la relacion entre la consideracion,
agradecimiento y apoyo con el desempeio laboral, en estos resultados se observa
un valor de significancia de 0.000, razén por la cual se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipotesis alterna; por otro lado, se establece que existe una correlacion
positiva moderada (rho=0.592) entre la consideracion, agradecimiento y apoyo y el
desempenio laboral en los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador —

2021.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

En el estudio se propuso investigar los aspectos negativos que conlleva no
tener un buen desempefio laboral en la empresa, siendo estas deficiencias como
consecuencia de un bajo indice de seguimiento dentro del clima organizacional
aplicado en el Supermercado Mass.

Los instrumentos utilizados para la recoleccién de datos fueron expuestos a
criterios de validez y confiabilidad, alcanzando un alto nivel de confiabilidad, en
relacion con el instrumento del clima organizacional, se alcanzé un valor alfa de
Cronbach de 0.935 mientras que el instrumento de desempefio laboral logré un valor
alfa de Cronbach de 0.954, estos resultados permiten confirmar que los dos
instrumentos son altamente confiables, siendo adecuados para el recojo de
informacion.

Los resultados de la hipGtesis general permiten menciona que el clima
organizacional y el desempefio laboral presenta una correlacion moderada
(rho=0.572; Sig.=,000), segun la percepcion de los colaboradores del Supermercado
Mass, Villa el Salvador — 2021. Estos resultados se contrastan con los resultados
planteado por Pacheco (2018) en su tesis Clima organizacional y desempefio laboral
de la empresa Hipermercado Tottus centro de distribucion Huachipa Unidad Secos,
2018, donde se hallé que el clima organizacional y el desempefio laboral tienden a
relacionarse de manera positiva moderada (rho=0.889, Sig.<0.05). Respecto a la
investigacion se confirma un minimo margen de error, la falta de seguimiento a los
colaboradores en cuanto a la percepcion del ambiente de trabajo en el que se
encuentran. Estas tienen como resultado un bajo nivel de productividad y rendimiento

en los colaboradores ya que desconocen muchas veces las habilidades con las que
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cuentan y las herramientas con las que pueden lograr abarcar un mayor desempefio
laboral.

Los resultados de la hipotesis especifica 1 permiten menciona que la
autonomia individual y el desempefio laboral presenta una correlacion moderada
(rho=0.544; Sig.=,000), segun la percepcion de los colaboradores del Supermercado
Mass, Villa el Salvador — 2021. Estos resultados se contrastan con lo planteado por
Laura y Condori (2020) en su tesis titulada Clima laboral y su relacién con el
desemperio en los colaboradores de la empresa inversiones turisticas AQP S.A.C. de
la ciudad de Arequipa — 2019, en donde se obtiene una correlaciéon positiva baja entre
la autonomia individual y el desempefio laboral. Dicho resulta confirma que los
trabajadores que no se sienten totalmente valorados ademas de no tener la libertad
de poder tomar decisiones para realizar sus actividades, ya que deben limitarse a
seqguir las reglas establecidas trayendo como consecuencia un bajo rendimiento y
productividad laboral. Por otro lado, se concuerda con Vilema (2018) en su tesis
titulada Correlacién de los factores del clima laboral con el desempefio de los
trabajadores, donde se demuestra que los colaboradores presentan cierto grado de
libertad y confianza para tomar decisiones que les permitan desarrollar sus
actividades de una manera mas practica.

Los resultados de la hipotesis especifica 2 permiten menciona que el grado de
estructura y el desempefio laboral presenta una correlacion moderada (rho=0.471;
Sig.=,000), segun la percepcion de los colaboradores del Supermercado Mass, Villa
el Salvador — 2021. Estos resultados se contrastan con los de Barriga y Retamozo
(2019) en su tesis titulada Influencia del clima organizacional en el desempeiio laboral
del personal del area de recepcion de los Hostels Backpackers de la ciudad de

Arequipa, 2019, donde se concluye que existe un nivel de correlacion positiva muy
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baja, ya que se evidencio la falta de comunicacion con los colaboradores para dar a
conocer los objetivos planteados de forma clara y directa, al igual que la planificacion
para llegar a estos.

Los resultados de la hipotesis especifica 3 permiten menciona que la
recompensa y el desempefio laboral presenta una correlacién moderada (rho=0.550;
Sig.=,000), segun la percepcién de los colaboradores del Supermercado Mass, Villa
el Salvador — 2021. Estos resultados se contrastan con lo planteado por Rivera (2018)
en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral en el personal de toma
de muestra en laboratorio clinico del Hospital Dos de Mayo, en el distrito de Lima,
2016, en donde se concluye que existe una correlacion baja entre la recompensay el
desempernio laboral. Dicho resultado indica que no existe relacién entre la recompensa
y el desempefio en el personal de muestra.

Los resultados de la hipotesis especifica 4 permiten menciona que la
consideracion, agradecimiento y apoyo y el desempefio laboral presentan una
correlacion moderada (rho=0.550; Sig.=,000), segun la percepcién de los
colaboradores del Supermercado Mass, Villa el Salvador — 2021. Estos resultados se
asemejan con los resultados planteados por Solano (2017) en su tesis Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia territorial
Huallaga Central — Juanjui, afio 2017, donde se observa una correlacién moderada
entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral. Dicho desempefio se
observa en los colaboradores para dar a conocer que no existe una buena
comunicacién entre los compafieros de la institucion y la falta de colaboracion entre
ellos demostrando la falta de interés de algunos colaboradores por realizar sus
actividades de manera eficiente, lo cual afecta considerablemente el desempeiio

laboral.
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5.2. Conclusiones

Primero. Respecto al cumplimiento del objetivo general de la investigacion se
establece la existencia de una correlacion positiva moderada (rho=0.572, Sig.=0,000)
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del
Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021. Este resultado permite concluir que la
relacion entre las variables es moderada, es decir, las condiciones favorables de un
clima positivo permiten a los colaboradores ser mas eficientes en el desempefio de
sus funciones.

Segundo. Referente a los resultados obtenidos en el objetivo especifico 1 de
la investigacion existe una correlacién positiva moderada (rho=0.544, Sig.=0,000)
entre la autonomia individual y el desempefio laboral en los colaboradores del
Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021. Este resultado permite concluir que ha
sido beneficioso para los colaboradores contar con autonomia individual dentro de la
organizacion, esto se observa por el poco seguimiento que se le brinda a los
colaboradores para que puedan tomar decisiones que les permitan desarrollar su
trabajo de manera mas optima ocasionando insatisfaccion en ellos, distanciandolo de
lograr un buen desempeiio laboral.

Tercero. Respecto a los resultados obtenidos en el objetivo especifico 2 de la
investigacion existe una correlacion positiva moderada (rho=0.471, Sig.=0,000) entre
el grado de estructura y el desempeiio laboral de los colaboradores del Supermercado
Mass, Villa El Salvador — 2021. Este resultado permite concluir que la relacion es
moderada debido que la organizacion no se estd enfocando en comunicarles da
tiempo y de manera clara los objetivos los objetivos establecidos, asi como la
planificacion planteada afectando el desarrollo de sus actividades y su desempefio

laboral.
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Cuarto. Respecto a los resultados obtenidos en el objetivo especifico 3 de la
investigacion existe una correlacién positiva moderada (rho=0.550, Sig.=0,000) entre
la recompensay el desempefio laboral de los colaboradores del Supermercado Mass,
Villa El Salvador — 2021. Este resultado permite concluir que en la organizacion los
colaboradores no se sienten reconocidos cuando realizan su trabajo de manera
eficiente, tienen iniciativa o dan mas de si, en el @&mbito laboral, a la empresa.

Quinto. Respecto a los resultados obtenidos en el objetivo especifico 4 de la
investigacion existe una correlacién positiva moderada (rho=0.592, Sig.=0,000) entre
la consideracion, agradecimiento y apoyo con el desempefio laboral de los
colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador — 2021. Este resultado
permite concluir que la relacion es moderada debido que los colaboradores no
trabajan de manera colaborativa con sus compaferos.

5.3. Recomendaciones

En relaciéon con el objetivo general de la investigacion que establece la relacion
entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores, se
recomienda a la gerencia del Supermercado Mass, fomentar la transparencia, esto
permite que los colaboradores tengan la informacion que necesiten a la mano,
involucrdndonos en la toma de decisiones que permitan desarrollar sus actividades
de manera mas eficiente. Al menos una vez a la semana consultarles las inquietudes
gue tienen y poder orientarlos. Asimismo, crear mensajes de agradecimiento, para
enviarlos cada cierre de mes, felicitindolos por el trabajo realizado y los objetivos
alcanzados, reconociéndolos por lo logrado y haciéndolos sentir parte fundamental
dentro de la organizacion y finalmente, lograr el compromiso de la direccién y la

participacion de los trabajadores respecto a la prevencion de riesgos para la salud en
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tiempos de pandemia, mediante charlas médicas, debido al incremento de variantes,
gue les permita mantenerse informados y prevenir los contagios.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1 de la investigacion que
establece la relacion entre la dimensién autonomia individual y el desempefio laboral
de los colaboradores, se recomienda a la gerencia del Supermercado Mass, incentivar
la iniciativa entre los colaboradores para realizar las actividades propuestas,
desarrollando la creatividad de ellos y su innovacion para realizar las tareas de forma
mas sencilla y eficiente, construir la confianza entre el colaborador y su superior, para
gue este pueda dar aportes sin temor a criticas o rechazo por parte del superior,
ayudando asi a crear un mejor ambiente de trabajo y fomentar la tolerancia al conflicto
gue les permita escuchar las opiniones de todos y aceptarlas asi no se comparta la
misma opinion.

Respecto al objetivo especifico 2 de la investigacion que establece la relacion
entre la dimension grado de estructura y la variable desempefio laboral de los
colaboradores, se recomienda a la gerencia del Supermercado Mass, convocar a
reuniones quincenales para conocer como se va desarrollando el logro de los
objetivos e impulsar el cumplimiento de estos, crear una planificacion que permita la
participacion de los colaboradores, para que compartan sus ideas para impulsar el
crecimiento de la tienda y dar a conocer de manera creativa las politicas de la
empresa, cada mes escoger una, para promoverla entre los colaboradores ya sean
afiches, mediante correos o WhatsApp.

Respecto al objetivo especifico 3 de la investigacion que establece la relacion
entre la dimensiébn remuneracion y la variable desempefio laboral de los
colaboradores, se recomienda a la gerencia del Supermercado Mass, elaborar un

programa de participacion de utilidades, en el cual los colaboradores participen
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activamente en el cumplimiento de una meta de dinero que tienen que llegar, sto
planteado por el Supermercado Mass, y cuando se logre el objetivo poder asi sortear
un porcentaje de la ganancia a cada uno de los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 4 de la investigacién que establece la relacion
entre la dimension consideracion, agradecimiento y apoyo con la variable desempefio
laboral de los colaboradores, se recomienda a la gerencia del Supermercado Mass,
hacer un reconocimiento de los logros que puedan tener, el supervisor debe ser
consciente de las debilidades y fortalezas de cada colaborador, y hacer mencién de
halagos en reuniones de grupo de como mejora sin entrar en detalles, este gesto
sencillo es muy satisfactorio para los colaboradores, ya que siente que sienten su

importancia para la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores del Supermercado Mass, Villa El Salvador - 2021

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema general

¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 20217
Problemas
especificos

¢, Qué relacion existe
entre la autonomia
individual 'y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en el Supermercado
Mass, Villa El

Salvador - 20217

Objetivo general
Establecer la relacién
entre el
clima organizacional y
el desempefio laboral
de los colaboradores
en el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 2021.
Objetivos
especificos
Establecer la relacion
entre la autonomia
individual y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 2021.

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional
y el
laboral de los

desempefio

colaboradores  del
Supermercado
Mass, Villa El
Salvador — 2021.
Hipotesis
especificas
Existe relacion
significativa entre la
autonomia individual
y el
laboral de los

desempeiio

colaboradores del

Supermercado

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicién

Niveles y

rangos

- Responsabilida

Bueno [26-29]

Autonomia d individual
o _ Regular [18-26>
individual - Tolerancia  al | Escala de
_ Malo [11-18>
conflicto Likert
- Planificacion 1: Nunca Alto [27-30]
Grado de i _ )
- Politicas de la | 2: Casi Medio [18-27>
estructura _
empresa nunca Bajo [7-18>
- Remuneracion | 3: Aveces | Alto [26-30]
Recompensa - Reconocimiento | 4: Casi Medio [18-26>
siempre Bajo [9-18>
Consideracion, | - Trabajo en | 5: Siempre | Alto [26-30]
agradecimient equipo Medio [18-26>
0 Yy apoyo. - Cooperacion Bajo [11-18>
Variable 2: Desempefio Laboral
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicidn rangos




¢, Qué relacién existe
entre el grado de
estructura y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 20217

¢, Qué relacién existe
entre la recompensa
y el
laboral de los

desempeiio

colaboradores en el
Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 20217

¢, Qué relacién existe
entre la
consideracion,
agradecimiento y el
apoyo con el
desempefio laboral

de los colaboradores

Establecer la relacién
entre el grado de
estructura y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 2021.

Establecer la relacion
entre la recompensa y
el desempefio laboral
de los colaboradores
en el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador — 2021.

Establecer la relacién
entre la consideracion,
agradecimiento y
apoyo con el
desempefio laboral de
los colaboradores en
el Supermercado

Mass, Villa El

Mass, Villa El
Salvador — 2021.
relacion
significativa entre el
grado de estructura y
el desempefio
laboral de los
colaboradores  del
Supermercado
Mass, Villa El
Salvador — 2021.
Existe relacién
significativa entre la
recompensa y el
desempefio laboral
de los colaboradores
del Supermercado
Mass, Villa El
Salvador — 2021.
Existe relacion
significativa entre la
consideracion,

agradecimiento y

Calidad en el

trabajo

- Exactitud en el

trabajo

- Esmero en el

trabajo

- Orden en el

trabajo

Higiene laboral

- Condiciones

ambientales del

trabajo

- Condiciones de

tiempo

- Satisfaccién en

el trabajo

Relaciones
con los

colaboradores

- Comunicacion

- Asistencia

social

- Disciplina

Escala
de
Likert
1: Nunca
2: Casi
nunca
3: A veces
4: Casi
siempre

5: Siempre

Alto [26-30]
Medio [18-26>
Bajo [9-18>

Alto [37-43]
Medio [27-37>
Bajo [20-27>

Alto [39-45]
Medio [27-39>
Bajo [13-27>




en el Supermercado
Mass, Villa El
Salvador - 20217

Salvador — 2021.

apoyo y el

desempefio laboral
de los colaboradores
del Supermercado
Mass, Villa El

Salvador — 2021.

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Basico
Disefio: No
experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacion: 50
del
Supermercado Mass
de Villa El Salvador .

colaboradores

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de clima
organizacional.

Variable 2: Desempefio Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de

desempefio laboral.

Estadisticos descriptivos
— Tablas estadisticas.

— Gréficos estadisticos.

Estadisticos inferenciales

— Rho de Spearman.




Anexo 2. Cuestionario de recoleccion de datos
CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones. Este cuestionario contiene oraciones relativamente cortas que
ayudan a describir como se percibe el entorno del clima organizacional en la empresa.
Para hacer esto, debe responder de la manera mas honesta posible a cada uno de
los elementos que se muestran a continuacion, dependiendo de cdmo piense o actué.
Su cooperacion sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida

profesional.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes
112 |3 |4]|5

AUTONOMIA INDIVIDUAL

Quiero dar lo mejor de mi en el trabajo constantemente.

Cumpilo las actividades de mi puesto de trabajo.

Realizo mi trabajo dentro del rango establecido.

Reacciono de buena manera cuando algo salié mal.

Los desacuerdos entre el equipo se discuten adecuadamente.

R R R R Rk
N N N N NN
w| w| w w| w|l w
o I N B SN B SN R SN SN
a| ;o a| ;o ;] o;

O O | W| N|

Expreso abiertamente lo que pienso dentro de la organizacion.
GRADO DE ESTRUCTURA

Se organizan de forma adecuada las actividades. 1

~
N
w
(6]

8 Conozco las estrategias para cumplir los objetivos establecidos |1 |2 |3 |4 |5

Recibo retroalimentacién cuando se implementa un nuevo

procedimiento.

10 | Conozco las politicas de la empresa. 112 |3 |45
11 | Las politicas de la empresa me benefician. 112 |3

12 | Cumplo con las politicas establecidas. 112 |3
RECOMPENSAS

13 | Su trabajo esta bien remunerado.

14 | El salario que percibe cubre sus necesidades inmediatas.

15 | Su salario va de acorde a las actividades que realiza.

16 | Considera que realiza un trabajo Gtil para la empresa.
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NN N NN
w| Wl wl w w
N N N Y
g g g a| ;o

17 | Su trabajo es suficientemente valorado.




18 | Recibo algun incentivo cuando cumple las metas establecidas. |1 |2 |3 |4 |5
CONSIDERACION, AGRADECIMIENTO Y APOYO
19 | Los miembros de mi equipo tienen clara su responsabilidad. 112 |3 |45
20 | Mi equipo de trabajo me inspira a ser mejor. 112 |3 |45
21 | Me siento parte de mi equipo de trabajo. 1 (2|3 |45
22 | Tengo iniciativa de hacer las cosas sin que me lo pidan. 112 |3 |45
Mis compafieros de trabajo son colaboradores cuando hay que
23 _ 112 (3 |4]|5
realizar una tarea.
Comparto informaciéon con mis compafieros de trabajo para
24 112 (3 |4]|5

obtener mejores resultados.




CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
Instrucciones. Este cuestionario contiene oraciones relativamente cortas que
ayudan a describir cobmo es su nivel de desempefio. Para hacer esto, debe responder
de la manera mas honesta posible a cada uno de los elementos que se muestran a
continuacion, dependiendo de cOmo piense 0 actué. Su cooperacion sera muy
apreciada y contribuira a una mejor comprension de la vida profesional.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre

Puntajes
112 |3 4|5

CALIDAD EN EL TRABAJO

1 | Cumple con las tareas encomendadas en el dia. 112 3|4 |5
2 Le falta tiempo para terminar sus actividades. 112 3|4 |5
3 Cuenta con las habilidades requeridas para realizar el trabajo. 12|34 |5
4 | Realiza un esfuerzo extra al momento de realizar una tarea. 112 |3 4|5
5 El area de trabajo permanece ordenada. 112 3|4 |5
6 Respeta el espacio de trabajo de su compafiero. 112 3|4 |5
HIGIENE LABORAL

7 Las medidas tomadas ante la pandemia han sido eficientes. 112 3|4 |5
8 | Cuento con los implementos necesarios para realizar mitrabajo. |1 |2 |3 |4 |5
9 Cuento con un ambiente fisico de trabajo adecuado. 12|34 |5
10 | Respetan mis horarios de descanso. 112 3|4 |5
11 | Me obligan a quedarme luego de haber tenido mijornadalaboral. |1 |2 |3 |4 |5

Mi horario de trabajo me permite realizar otras actividades
12 o 1|2 (31415
personales que considero importantes.

Me encuentro en un puesto en el cual se desarrollan mis

13 112 |3 |4 |5
habilidades.

14 | Me encuentro en un puesto laboral de mi interés. 12

15 | Siempre realizo las mismas tareas. 112 3|4 |5

RELACIONES CON LOS COLABORADORES

16 | Me informan de las metas de empresa. 112 |3 |4 |5

17 | Consideran mi opinion sobre asuntos de trabajo. 112 3|4 |5




18

Me brindan la confianza para expresar mis ideas.

19

La empresa se preocupa por mi bienestar emocional.

20

Se implementan programas para el bienestar emocional de los

trabajadores.

21

La empresa resuelve asertivamente problemas que puedan

afectar mi bienestar emocional.

22

Me parecen justas las normas disciplinarias para el logro de

objetivos.

23

He recibido amonestaciones por incumplir las normas

disciplinarias.

24

Se cumplen las normas disciplinarias.




Anexo 3. Ficha de validacion de los instrumentos

Validacion del lnstmmonto_gumlgmn]uﬁlnnlL \

Observaclones (precisar sl hay suficlencia): HAY SUFICIENCIA

Oplinién do aplicabllidad:

Aplicable [X]Aplicable después do corregir [ ] No aplicabla | |
Apeliidos y nombres del juez validador. Mg/Lic /Ing.: Mario Edgart Chura Alegre

DNI: 43486931

Especialidad del validador: Tomético[ ] Metodolégico [x] Estadistico [

" Ja: Bl Rlern comesponde al concepto tedrico formulado. ,\/ 7
Relevancia: £ Nem o8 apopado para representar al componenle 0 (_ / __.;7./"
dimensidn especifica del constructo ST
Xlaridad: Se envence sin dfutad aguna el enuncado dl e, es 4in_~

concisd, xacto y directo /‘j”—‘ =

Nota: Subcenca, se dioe subiencia cuando los flems planteados Firma del Experto Informante.
son sucentes para medr la dimensidn |

Validacion del instrumento__Desempefio Laboral
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre

DNI: 43486931

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [x] Estadistico [ ]

‘Pertinencia: E! item comesponde al concepto tedrico formulado.
TRelevancia: El ftem es apropiado para representar al componente 0 7
dimensién especifica del constructo &/\
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def ltem, es g
conciso, exacto y directo

T 4o ko ftems planteados F!,rrnadn}éxpemlnfonmntn.

son suficientes para medir la dimension

Escaneado con CamScanner




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

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

*Partinencia El item coresponde al concsplo tedeco formulado.
"Relevancia: El %em s apropiado para representar al components o
dimensén aspaciica del consructo

Claridad: S& entisnde sn dicultsd alguna el enunciado del itlem es
CONGiSD, exacho y drecin

Firma 0 rmante.

Nota: Suficenca. s& dics sulcenoa cuando los itlems plantsados

son sufcentas para medir la dimenson
Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./ing.: DrLu!sMaroeIoQutspe ........................

Especialidad del validador: Temadtico[ ] Metodologico [x | Estadisti 1

*Pertinencia: El ilem coresponde al concepio teérco formulado,
*Relevancia: El #em es apropiado para representar al components o
dimension especiica del constucio
Claridad: Se entiende sn dificultad alguna el enunciado def ilem, s
CoNCSa, #xack y dreco L4
Firma gel Informante.

Nota: Suficenca. se dios suficienca cuando los ifems plantesdos
son suficenies para madir la dimension




Validacién del instrumento_Clima Organizacional

Observaclones (precisar sl hay suficlencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg'Lic./Ing.: Mag. Vejarano Garcla Graclela Margot

DNI:17936741
Especialidad del validador:  Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]
'Pertinencia: FI kem corresponde al concepto
tedrico formufado. *Relevancia: El em es
aproplado para represantar al componente ©
dimansion especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el AT

enunciado del lem, es conciso, exaclo y drecto

Nota: Suficienca, se dice suficlencia cuando las

S suficientes para medk la Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento__Desempefio Laboral

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

Aplicabile [ X] Aplicable después de corregir[ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mag. Vejarano Garcia Graciela Margot
DNI:17938741

Especialidad del validador:  Temdtico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

"Pertinencia: £ #em corresponde al conceslo
tedrico formuiado. *Relevancia: EI kem es
aproplado para represantar al componenie o
dimensian especifica ded constructio
IClaridad: Se entiende sin déicuttad alguna of
enunciado del item, €8 CONCISO, Bxaclo y drecto Firma del Experto informante.

Nota: Suficienca, se dice suficiencia cuando los
tems planteados son suficientes para medr la
dimansin




Anexo 4. Informe de indice de coincidencia

£ Feedback Studic - Goagle Chrome - %
# ev.turnitincom/app/carta/es/?s=18tlang=es&u=10752899698&0=1967294517

E] feedback studio Katherine Coraima Avalos Flores Margyn Edith .. - /null < 4de6~ > @)

g
' 0,
15 %

l CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL SUPERMERCADO MASS, VILLA EL SALVADOR - 2021

.
PARA OBTENER EL TITULO DE

LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, Montoya Meza, Daniel .. 2% >

Publicacién

—_

AUTORAS 2 Entregado a Universida. 1% >
Trabajo del estudiante
KATHERINE CORAIMA AVALOS FLORES
ORCID: 0000-0002-5586-8398 3 Entregado a Universida... 1% >
Trabajo del estudiante
. 3
MARGYN EDITH GUTIERREZ ESTEBAN 4 Ana Maria Canales-Far. 1% >
ORCID: 0000-0001-7839-380X @ Publicacion
Entregado a Universida. o,
ASESOR D il e 1% >
MAG. MARIO EDGAR CHURA ALEGRE
ORCID: 0000-0002-5222-444X 6 Eg::f:::;l:':‘::rSIda-- 1% >
1 iINFA NF INVFSTIGACION =7  Entreqado a Universida... 100
Pégina: 1 de 107 Numero de palabras: 21127 Version solo texto del informe Alta resolucion Q —y— Q@

& A 2 1130
a o o e a e @ & 21°C Mayorm.soleado ~ O 4 7 4y ESp 301172022 0




Anexo 5. Declaracion jurada que acredita la realizacién de la investigacion en

la empresa Mass, Villa El Salvador
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00 * A0

\aya 607 167

Jost © 1125 om.pe
AV. 251 :;:our\ll““c

nol\“"

DECLARACION JURADA

Yo. KATHERINE CORAIMA AVALOS FLORES, identificada con DNI 74471266 y con
domguo en Fundo San Jerénimo Mz. B, Lt. 5 Santiago de Surcoy Yo, MARGYN EDITH
GUTIERREZ ESTEBAN, identificada con DNI 45410520 y con domicilio en Sector 6,
Grupo 9, Mz. |, L1.01 Villa El Salvador.

Declaramos bajo juramento:
1. La tesis que lleva por titulo “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS COLABORADORES DEL SUPERMERCADO MASS,

VILLA EL SALVADOR - 2021”, es de nuestra autoria.

2. Haber realizado la encuesta a los colaboradores de la empresa privada
Supermercado Mass de Villa El Salvador.

3. Los datos presentados son resultados reales no han sido falsificados, duplicados

ni copiados.

Este documento no ha sido
redactado en esta notaria

Lima 13 de diciembre de 2021

Margyn Edith Gutiérrez Esteban
DNI: 45410520
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Anexo 6. Base de datos

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Consideracion, agradecimiento y

apoyo

Recompensa

Grado De Estructura

Autonomia Individual

NO










VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Relacién de los colaboradores

Higiene laboral

10

14

13

12

11

09

08

Calidad en el trabajo

NO










Anexo 7. Plan de accién

9 © 0‘_) (O] % )
Objetivo Objetivo Estratégico _ ) g ol=|olo|ol2 'g 5|8l o 2
. . Acciones g £5\52c5|882/85 & o 5
Estratégico Especifico §8|2 HEIEE ? = 8 .g 2 = |
() @) [} o
0l |Z x
Enfocarse en Revisar los manuales de Area de | Manuel de
mejorar el Promover la procedimiento 'y permitirles | x X X | Recursos | procedimiento,
ambiente de iniciativa entre los aportar mejoras. Humano. | cinta adhesiva.
trabajo y colaboradores para | Desarrollar actividades A q Hojas bond,
rea de
potenciar las realizar las dinadmicas que permitan globos,
o ) X Recursos i
destrezas de actividades desenvolverse sin temor entre papelégrafos,
] Humanos
los establecidas. ellos. plumones.
colaboradores | Meta: Pactar 3 _ ) Hojas bond,
_ . Crear junto a ellos las ofertas de Area de i
del reuniones al afo. B X X X _ catalogo de
campafas. marketing
Supermercado ofertas.
Mass, Villa El Dar a conocer las | Convocar a reuniones cada )
» _ _ Area de | Frugos y
Salvador - politicas de la cierto tiempo, para conocer las
] ) Recursos | galletas,
2021. empresa para expectativas que tienen los X X _
_ _ ) _ Humanos | plumones, cinta
Indicador: 30% | incentivar el sentido | colaboradores dentro de la _
_ adhesiva
Meta: 60% de pertenencia. Meta:| empresa.




Fortalecer la relacion

Cada mes dar a conocer una

- Area de |
con los politica de Ila empresa vy Listado de las
Recursos »
colaboradores. promoverla entre los politicas de la
) Humanos
colaboradores, mediante empresa.
correos y afiches.
Sillas, hojas
Programa de Realizar una reuniéon donde se bond, cinta
participacion de den ideas de cudl podria ser la adhesiva y
utilidades, donde se | meta y se establecera la meta. Area de | alcohol en gel
ponga un objetivo de Recursos | Lapiceros
acuerdo grupal y la Humanos | Sillas, hojas
premiacién también lo B _ bond, cinta
Reunion para motivarse a lograr .
sea o adhesiva y
_ | el objetivo.
Meta: 4 veces al afio alcohol en gel
Lapiceros
Reunion con dindmicas de _ ,
_ _ Sillas, hojas
o grupo para interrelacionarse, y _
Reconocimiento de i bond, cinta
asi conocerse. En la cual el _
logros adhesiva y

Meta: 4 veces al afo

supervisor observara las
debilidades y fortalezas de los

colaboradores.

alcohol en gel

Lapiceros




Reunién para comunicar de
manera asertiva en grupo las
debilidades y fortalezas de cada
colaborador, brindandoles

asesoria para mejorar.

Reunion en la cual se
reconocerd grupalmente la

mejora en su desempefio.

Area de
Recursos

Humanos

Sillas, hojas
bond, cinta
adhesiva y

alcohol en gel

Lapiceros

Sillas, hojas
bond, cinta
adhesiva y

alcohol en gel

Lapiceros




