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RESUMEN

La investigacion en curso, se plantedé como objetivo la de determinar la influencia
que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima
Centro 2021, se aplicé una encuesta de 12 preguntas para indagar sobre el
clima organizacion y, otra encuesta también de 12 preguntas para investigar el
desemperio laboral, estudiado a una poblacién-muestra de 40 trabajadores de la
Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar; la investigacion de tipo bésico, se
disefid6 como investigacion no experimental de corte transversal y correlacional
explicativo, de otro lado la investigacion ha considerado relacionar la dinamica
organizacional con los factores actitudinales del desempefio laboral; el liderazgo
organizacional con los factores operativos del desempefio laboral; la identidad
organizacional con la capacidad laboral del desempefio laboral; se obtuvo como
resultado una correlacion positiva moderada para el clima organizacional y el
desempefio laboral; una correlacion positiva moderada para la dinamica
organizacional y el desempefio laboral, una correlacion positiva baja para el
liderazgo organizacional y el desempefio laboral, finalmente, una correlacion
positiva moderada para la identidad organizacional y el desempefio laboral; con
lo cual concluimos empiricamente que, existe una influencia significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral (51.40%), existe una influencia
significativa entre la dinamica organizacional y el desempefio laboral (34.30%),
no existe significativamente un grado de influencia entre el liderazgo
organizacional y el desempefio laboral (25.60%), y, existe una influencia
significativa entre la identidad organizacional y el desempeiio laboral (65.20%)
que corresponde a la dimensién que mas ha determinado el grado de relacion

estudiada.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral
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ABSTRATO

A pesquisa em andamento, o objetivo foi determinar a influéncia que existe entre
o clima organizacional e o desempenho no trabalho nos funcionarios da Empresa
Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro 2021, uma pesquisa de
12 perguntas foi aplicada para indagar sobre o clima organizacional e outra
pesquisa de 12 perguntas para investigar o desempenho no trabalho, estudada
com uma amostra populacional de 40 trabalhadores da Home Improvement
Stores Company; O tipo basico de pesquisa foi concebido como uma pesquisa
transversal ndo experimental e correlacional explicativa, por outro lado, a
pesquisa considerou relacionar a dinamica organizacional com fatores atitudinais
de desempenho no trabalho; lideranca organizacional com os fatores
operacionais de desempenho no trabalho; a identidade organizacional com a
capacidade laboral do desempenho laboral; Como resultado, obteve-se
correlacdo positiva moderada para clima organizacional e desempenho no
trabalho; correlacdo positiva moderada para dinamica organizacional e
desempenho no trabalho, correlacdo positiva baixa para lideranga organizacional
e desempenho no trabalho e, finalmente, correlagdo positiva moderada para
identidade organizacional e desempenho no trabalho; com o que empiricamente
concluimos que existe uma influéncia significativa entre o clima organizacional e
o desempenho no trabalho (51,40%), existe uma influéncia significativa entre a
dindmica organizacional e o desempenho no trabalho (34,30%), ndo existe um
grau significativo de influéncia entre o ambiente organizacional lideranca e
desempenho no trabalho (25,60%), sendo que existe uma influéncia significativa
entre a identidade organizacional e o desempenho no trabalho (65,20%) que
corresponde a dimensdo que mais determinou o0 grau de relacionamento

estudado

Palavras-chave: Clima Organizacional, Desempenho no Trabalho
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado " EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A. LIMA CENTRO 2021" va
fundamentalmente sobre los elementos tedricos de Clima organizacional y de
Desempefio laboral, proporcionando de una manera certera y empirica a
supuestos tedricos y trabajos de investigacion internacionales, y a través de todo
el orbe que dejan ver la relacion entre ambas variables en estudio considerando
los resultados que se esperan en el presente trabajo de investigacion, los
mismos que valdran dentro del argumento de la investigacion en gestion
administrativa, forjando a favor de una nueva proyeccion y razon de ser de la
Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro, creando como
una indicacién y piloto de nuevos trabajos de investigacion. El proyecto de
investigacion serd desarrollado teniendo en cuenta la directiva para la
presentacion de proyecto e informe de tesis de la Universidad Nacional del
Callao. En la parte | Planteamiento del Problema; es donde se planteara e
identificar4d y se formulara el problema, los objetivos, la justificacion y las
limitaciones de la investigacion. En la parte || Marco Tedrico; se expondran las
bases tedricas de las variables de estudio, el marco referencial de
investigaciones que nos otorgaran antecedentes previos. En la parte Ill Variables
e Hipotesis; se formularan las hipotesis; General y especificas, asi como la
operacionalizacion de las variables. En la parte IV Metodologia de la
investigacion, es donde se detallara el tipo y disefio de investigacion, la
poblacion, la muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y plan de
andlisis estadistico de datos. En la parte V los Resultados obtenidos se
presentaran de acuerdo al analisis e interpretacion de los mismos. En la parte VI
Contrastacion de las hipétesis con los resultados obtenidos. En la parte VIl se

indicaran las conclusiones a las que nos ha llevado la investigacion.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

En los Ultimos afios, los nuevos escenarios mundiales y mercados
econdémicos empresariales para ser mas profesionales, mas competitivos, han
dirigido su interés hacia el clima organizacional, por lo cual, siguen en la
bdsqueda de disefiar e implementar estrategias organizacionales, considerando
su importancia para que sean eficientes y eficaces. Asimismo, realizan
valoraciones constantes de las ordenaciones organizacionales, de la conducta y
comportamiento de los trabajadores, para asi tener un analisis real de las
necesidades organizativas, y que este diagndstico nos permita poder tomar

acciones correctivas para el mejoramiento organizacional.

En paises como Colombia, México y Peru la informacién de los estudios
realizados sobre el clima organizacional y desemperio laboral en dichos paises
se mantienen vigente el estudio de ambos temas (variables) a través de una
muestra y herramienta amplia con el fin de dar respuesta a la naturaleza del
clima organizacional y desempefio laboral que poseen las organizaciones en los
paises referenciados y viene desde hace tiempo, y no ha podido ser atendido en
su dimensién por parte de los responsables del area de desarrollo humano.
Asimismo, podemos afirmar que, es el area que se encarga de seleccionar
evaluar, capacitar y desarrollar al personal como también de disefiar y establecer
lineamientos de incentivos, generando que los trabajadores mejoren su

desemperfio en la organizacion.

Segun Gallup citado por Juarez (2022) una buena proporcion de la
poblacion trabajadora de Latinoamérica esta estresada aproximadamente un el
53%; para el resto del mundo el promedio es del 44%, inclusive, el caso de las
mujeres es algo superior, el reporte sefiala que es un 60%. De otra parte, las
personas trabajadoras podrian cuestionarse: “; Qué me gusta hacer?, ;cémo lo
puedo incluir en mi trabajo?, ¢como puedo platicar con la persona a quien le
reporto para integrar lo que me gusta y que sea parte de mi funcién?”, sugirio.

Ocho de cada 10 trabajadores y trabajadoras en nuestro pais y nuestra region

14




latinoamericana no disfrutan lo que hacen para generar ingresos, segun el
informe El estado del lugar de trabajo global 2022. Quienes tienen un puesto de
liderazgo podrian plantearse este par de preguntas: “;Como son las
conversaciones que tienen con las personas que les reportan?, ¢esos dialogos
son para dar instrucciones o para desarrollar al equipo y que tenga éxito?”.
Bienestar de carrera, el elemento clave, en promedio, una persona que comenzo
a trabajar a los 22 afios y se jubilara a los 65 trabajard mas de 81,000 horas de

su vida, “y es una cifra conservadora”, explicé Hugo Ledesma. Juarez (2022).

El desempefio laboral esta siendo estudiado a través de diversos
enfoques que tienen que ver con la satisfaccion laboral, el clima organizacional,
trabajo en equipo o aquellos ligados a los niveles de eficiencia, la adaptabilidad
al trabajo, la comunicacién, las relaciones interpersonales, la gestion
administrativa o el rendimiento, en el fondo desempefio laboral es un factor para
el buen desarrollo de la organizacion, la situacion actual presenta una poblacion
joven en Latinoamérica, el 67% tienen edad para trabajar, es abundante en
empleos, sin embargo, muchos de ellos no tienen las capacidades que demanda
el mercado laboral, eso conlleva a una baja en la creacion y el propio desarrollo
de las organizaciones, que son las que promueven los empleos de mayor
calidad; otro factor importante es los desafios que trae la tecnologia, aceleran
los cambios y amenazan alargar la brecha entre habilidades disponibles y
demandadas. Casi la mitad de los empleados trabajan en el sector informal, la
mitad de los jovenes apenas llega a completar su educacién secundaria, 20
millones de jovenes no estudian ni trabajan, eso representa el 20% del total; en

tales condiciones la productividad es baja. Sanguinetti (2016)

En el Peru; las empresas mantienen su busqueda en las estrategias de
como generar un ambiente favorable que implique el mejoramiento de
desempenio de los trabajadores, que permita el involucramiento de los mismos a
través no solamente de los incentivos econdémicos y no econdémicos, sino que,
sean otros meétodos o estrategias que permitan lograr el compromiso y

rendimiento laboral.
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En la ciudad de Lima; se llevan a cabo las actividades de la EMPRESA
TIENDAS DE MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A. LIMA CENTRO, que desde
el 2004 inicia sus operaciones en el Perd; una familia que se identifica,
llamandose asesores y asesoras, generando relaciones horizontales, igualitarias
y respetuosas y se encuentra en la busqueda de continuar con la propuesta de
valor para clientes/as y asesores/as la misma que esta enmarcada en potenciar
sus experiencias con soluciones integrales y un propdsito claro que los motiva
dia a dia: JUNTOS CONSTRUIMOS SUENOS Y PROYECTOS DE HOGAR.

Enla EMPRESA TIENDAS DE MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A. LIMA
CENTRO, las mejores practicas, como es el programa crece; disefiado para
entrenar y desarrollar a los jovenes talento con mayor potencial, para que logren
marcar una diferencia con vision 360° del negocio, asi como, el programa talento
Z, para fortalecer las capacidades de sus trabajadores; no estan dando los
resultados esperados por la falta de motivacién, por una falta de incentivos, por
parte de la empresa, lo que ocasiona que se desarrolle un clima organizacional
desfavorable, por lo que, a los trabajadores le impide mejorar su rendimiento
laboral, por lo tanto; la EMPRESA TIENDAS DE MEJORAMIENTO DEL HOGAR
S.A. LIMA CENTRO debera de considerar que las percepciones que perciben
los colaboradores sean favorables y desarrollen una dinamica organizacional y
que el sentido de identidad y liderazgo organizacional en la empresa permita
lograr que el desempefio laboral mejore en todos sus aspectos.

El presente estudio de investigacion se llevara a cabo con la finalidad de
disefiar, implementar y verificar que el Clima Organizacional permita influir en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la EMPRESA TIENDAS DE
MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A. LIMA CENTRO.
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1.2.  Formulacion del problema

1.21Problema general

¢Cual es la influencia que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro 20217

1.2.2 Problemas especificos

1.2.2.1 Problema especifico 1

¢Cuél es la influencia existente entre la dinamica organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro 20217

1.2.2.2 Problema especifico 2

,Cudl es el grado de influencia que existe entre el liderazgo
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas

del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro2021?

1.2.2.3 Problema especifico 3

¢,Como influye la identidad organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro
20217

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la influencia que existe entre el clima organizacional y el
desempenio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro 2021.
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1.3.2 Objetivos especificos

1.3.2.1 Objetivo especificol

Determinar la influencia existente entre la dinAmica organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro 2021.

1.3.2.2 Objetivo especifico 2

Determinar el grado de influencia existente entre el liderazgo
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas

del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro 2021.

1.3.2.3 Obijetivo especifico 3

Analizar la influencia de la identidad organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento del hogar
s.a. Lima centro 2021.

1.4. Justificacion

Lo que se busca en este trabajo de investigacion, son las modalidades y
conveniencias de poder desarrollar un clima organizacional favorable por parte
de las autoridades, directivos, de la empresa tiendas del mejoramiento del hogar
s.a. Lima centro, y establecer conocimiento en las organizaciones no solamente
privadas sino, también publicas, investigando como obtener un esbozo que
afirme implementar y evaluar estrategias que aseguren que los productos y
servicios cuenten con modelos de calidad e innovacién que trabaja la empresay
asi mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del

mejoramiento del hogar s.a. Lima centro.
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1.5. Delimitantes de la investigacion (tedrica, temporal, espacial).

Limitacion tedrica

Respecto a la bibliografia ha sido un poco limitante, por lo que su
actualizacion ha sido menor, permitiendo que nos encontremos con poco acceso

a la informacion, asimismo; con profesionales expertos en el tema

Limitacion temporal

El tiempo es un limitante comun, por lo que es imposible controlar ya que
todavia nuestras actividades laborales siguen siendo de manera semipresencial

y virtual, donde el tiempo se presenta como un limitante temporal.

Limitacidon espacial

El lugar donde se desarrollara el trabajo de investigacion sera en la
empresa tiendas del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro, ubicada en Av.
Tacna N° 640 — 644 Lima centro; donde estard un poco limitado para poder
levantar la informacion necesaria, por los trabajos de obras publicas en las vias
de acceso a la empresa, asimismo, algunos trabajadores denominados
necesarios se encuentran laborando de manera presencial, los demas

trabajadores se encuentran realizando sus funciones de manera semipresencial.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

CLIMA ORGANIZACIONAL

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL: PROPUESTA
METODOLOGICA PARA LA UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA SEDE
GUAYAQUIL”- (2021) tesis para optar el titulo de profesional de LICENCIADO
EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, presentado por: LOPEZ, N. AA.
UNIVERDIDAD POLITECNICA SALESIANA SEDE GUAYAQUIL (2021). La
autora, de acuerdo a los objetivos que se plantearon en el estudio de
investigacion, concluye: qué, el clima organizacional influye directa y
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil. Asimismo; la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y el
trabajo en equipo, son factores que determinan directa y positivamente; por lo
tanto; queda claro que el clima organizacional es importante en el desempefio
laboral; que, si aumenta el clima organizacional, también aumentara el
desemperfio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.
Recomendando; que se debe informar al personal de como funcionan las areas,
asimismo; identificar el nivel de comunicaciéon; como también un plan de
incentivos econémicos y no econdmicos, también un plan de capacitacion al
personal directivo para desarrollar habilidades de liderazgo; finalmente crear
espacios fisicos para que puedan desarrollarse actividades de integracion dentro
de la organizacién. Lopez (2021)

LA INVESTIGACION REALIZADA EL ANO 2017 por Oscar Arenas tuvo
como objetivo general analizar LOS FACTORES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL exitoso de los DOCENTES
DE LA UNIDAD EDUCATIVA BOLIVARIANA “LA MITISUS” MUNICIPIO
CARDENAL QUINTERO DEL ESTADO MERIDA, para formular criterios que

permitan fortalecer el ambiente organizacional, desde las competencias del
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profesional de la orientacion. Este estudio se sustento en la Teoria del Clima
Organizacional por Likert (1997) y la Teoria de las Necesidades Humanas
(Maslow, 1943), la naturaleza del estudio se realiz6 bajo el Paradigma
Cuantitativo y el tipo de investigacion descriptiva, con un disefio de Campo; la
poblacion objeto de estudio estuvo conformada por treinta docentes, siendo la
muestra de tipo censal, la técnica que se utilizd fue una encuesta, asimismo, la
validez fue determinada por tres expertos, la confiabilidad del estudio se
determind mediante el Alfa de Cronbach, la técnica de andlisis de datos se
realizo a través analisis de frecuencia. Finalmente, se concluye que existe una
alta relaciéon entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la
existencia de un liderazgo participativo y no autoritario, también se determin6 un
clima favorable, aun cuando existen problemas de 8 infraestructura e
impuntualidad en el pago de las remuneraciones, siendo estos dos ultimos, los

factores mas significativos a lo largo de la investigacion. Arenas (2017)

EL ESTUDIO REALIZADO EL ANO 2018 por el Lic. Alex Javier Sanz
Castelldn, trato sobre EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA FACULTAD
REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA DE MATAGALPA, UNAN — MANAGUA EN
EL PERIODO 2018, con el proposito de describir el Clima Organizacional,
identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar la relacién entre Clima
Organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo
tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo
descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la
muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicé la metodologia, las técnicas e
instrumentos necesarios para una adecuada investigacion, siguiendo la
normativa establecida por la UNAN Managua para este tipo de trabajo. Los
resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la
FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como
frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se considera entre
Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima

Organizacional Incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los
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trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades,
jefes, responsables de éareas de trabajar en contribuir a lograr un Clima
Organizacional, Favorable, Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y
entusiasmos, excitacion y orgullo, ademas se debe constituir de manera
permanente en las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad
universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes y
convertirlas en propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo elevar
el desemperfio laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio
para la productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones individuales

y fortalecer la toma de decisiones colectivas. Sanz (2018).

INFLUENCIA DEL ESTRES LABORAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO DEL HOSPITAL
DE ESPECIALIDADES FUERZAS ARMADAS N.° 1, QUITO, EN EL ANO 2019,
presentado por: Liseth Onofre P. & Oscar Olano P., se llegé a concluir que; Los
resultados permiten concluir que efectivamente, existe una relacién directa, entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios y su
desempefio laboral, en la Subsecretaria de Informacion de la SENPLADES.
Asimismo, Estadisticamente, se pudo evidenciar que los trabajadores
consideran acertada la forma de liderar y los métodos de mando en la
Subsecretaria de Informacion, sin embargo a través del andlisis de grupo focal,
los trabajadores evidenciaron que el sector publico, se maneja por jerarquias, y
esto dificulta en cierta medida la autonomia y la libertad para trabajar, y que
Apenas un poco mas de la mitad de la poblacién encuestada, asegura sentirse
motivada en sus actividades diarias, sin embargo, y cotejando con los resultados
del focus group, es facil corroborar los datos estadisticos obtenidos, pues si bien
cierto que de modo general el trato es positivo, no existe reconocimiento a la
labor cumplida, y consideran que es una obligacidon hacer bien su trabajo. Onofre
& Olano (2021)
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Antecedentes Nacionales

DESEMPENO LABORAL

‘LOS FACTORES MOTIVACIONALES Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS Y SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MARA PROVINCIA DE COTABAMBAS,
APURIMAC - 2018." Tesis para optar el TITULO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION. presentado por: Huamani & Mamani UNIVERSIDAD
NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC FACULTAD DE
ADMINISTRACION ESCUELA  ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION- LIMA ABANCAY _ APURIMAC (2018) En esta tesis se
determinaron que los factores motivacionales influyen en el desempefio laboral
de forma moderada en los funcionarios y servidores en la Municipalidad Distrital
de Mara Provincia de Cotabambas, Apurimac -2017. También se conocieron los
factores motivacionales intrinsecos en los funcionarios y servidores de la
Municipalidad Distrital de Mara Provincia de Cotabambas, Apurimac -2017, son
deficientes que no repercute en un buen desempefio laboral. Igualmente los
factores motivacionales extrinsecos son deficientes en los funcionarios y
servidores de la Municipalidad Distrital de Mara Provincia de Cotabambas,
Apurimac - 2017, y se identificaron el nivel del desempefio laboral es
desfavorable en los funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de
Mara Provincia de Cotabambas, Apurimac -2017, con los bajos indices de
factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos obteniéndose una
desfavorable y pésimo en desempefio laboral de los funcionarios y servidores.
Huamani & Mamani (2018)

“EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA SOBRE LA ROTACION DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA BOL PLAS S.A.C., DEL DISTRITO DE PUENTE
PIEDRA EN EL ANO 2019” tesis para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, presentado por: Trinidad, L. J. M. UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA DEL PERU. (2019). Durante el desarrollo de la investigacion la
autora lleg6 a la conclusion que el clima laboral tiene un gran efecto con respecto

a la rotacion del personal y muchas veces gran fuga de buenos talentos que
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muchas veces llegan con otras aspiraciones y vienen de la competencia.
También concluye en que cuando hay una mala relacion del jefe con el personal
no se pueden lograr los objetivos, generando un clima desfavorable, asimismo,
cuando no hay programas de induccion para el personal nuevo, esto genera un

resentimiento de inicio a fin en los trabajadores. Trinidad (2019)

CLIMA  ORGANIZACIONAL EN LA SUB GERENCIA DE
ADMINISTRACION DE MERCADOS Y SANIDAD DE LA MUNICIPALIDAD DE
JOSE LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO-2019 tesis presentada por: Huaman Ch.
Luz M. para optar EL GRADO ACADEMICO DE BACHILLER EN
ADMINISTRACION; UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION, Al describir cual es el clima organizacional en la sub
gerencia de administracion de mercados y sanidad, se concluye que la variable
clima organizacional es regular con un 70% del analisis, asi mismo al medir las
dimensiones, se puede observar que el trato interpersonal, sentido de
pertenencia , claridad organizacional, coherencia, trabajo en equipo y valores
colectivos estan siendo considerados como regular, en cuento al apoyo del jefe
es bueno y retribucién y disponibilidad de recursos considerados como malo.
ASIMISMO, Con respecto al analisis de datos de las encuestas aplicadas a los
trabajadores, se considera que a veces existe cooperacion entre compaferos
con un 50% siendo un factor importante para la institucion para poder mejorar la
cooperacion entre compafieros, el 45% consideran que casi siempre es tratado
con consideraciéon, cortesia y amabilidad cuando se relacionan con sus
comparnieros, el 50% dice que siempre el jefe los orienta y respalda en las
actividades laborales, el 35% consideran que a veces el jefe les reconoce cuando
desempeiian bien sus actividades, es por ello que el jefe tiene que ayudar a cada
trabajador a completar sus tareas asi mismo aportando sus conocimientos e
ideas y hacer que trabajen en armonia reconociéndolos su desempefio en la sub

gerencia de administracion de mercados y sanidad. Huaman (2017)

LAS COMPENSACIONES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA FUNDO MUCHICK
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— DANPER S.A.C. — 2017; presentada por: Bach. Violeta Claros & Merlyn
Jiménez (2018) para optar el titulo de LICENCIADA EN ADMINISTRACION,
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO-PERU, para optar al titulo de
LICENCIADO EN ADMINISTRACION. El objetivo fue determinar la relaciéon
existente entre las compensaciones y desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Fundo Muchick — Danper S.A.C. 2017. La investigacién fue
desarrollada mediante un disefio no experimental, en una muestra de 120
colaboradores, el instrumento utilizado fue el cuestionario, mientras que la
técnica utilizada fue la encuesta, utilizo el estadistico de correlacion de Pearson.
Llegando a las siguientes conclusiones: Se evidencia que existe relacion entre
las compensaciones y el desempeio laboral, lo cual se demuestra con la
insatisfaccion de los colaboradores en referencia a las compensaciones que la
empresa otorga. Por otro lado, queda evidenciado que los colaboradores de
dicha empresa prefieren que se les proporcione incentivos monetarios sobre los
no monetarios, lo cual se evidencié con una correlacion de Pearson de 0.835.
Asimismo, se evidencia que los colaboradores no perciben que exista equidad
interno-externo y califican como regular el desempefio laboral de acuerdo con
los resultados de la encuesta realizada en dicha empresa. Claros & Jiménez
(2018)

2.2. Basesteoricas

Clima Laboral

Inicialmente Litwin y Stringer en el afio 1968 definen el clima
organizacional desde la perspectiva estructural, como “un filtro que clasifica los
fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones) evaluando el
clima como la forma en que es percibida la organizaciéon” (Santana & Cabrera,
2007, p. 299), en cambio desde la perspectiva perceptual “el clima es observado
desde una percepcion global y dinAmica que tiene los profesionales de una
organizacion, es decir del ambiente en el que se desarrolla su trabajo”. En lo que

respecta a la perspectiva interactiva, el clima esta compuesto por elementos
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como: El entorno o ecologia (aspectos fisicos y materiales que indicen en el
clima), seguidamente el milieu que tiene que ver con la interaccion de las
personas Yy los grupos, el sistema social relativo a la interaccion y su cultura, en

creencias, valores, estructuras cognitivas y de significado. Gonzales et al (2020)

En los afios 70, de la mano con el aparecimiento del desarrollo
organizacional y la novedosa TGS “Teoria General de Sistemas” en las
empresas, como parte del estudia dentro de ellas, se estable una relacion de
sistema-ambiente; de acuerdo a Ludwig Von Bertalanffy creador de dicha teoria,
con aportes importantes de la automatizacion, se integra con mucha fuerza. La
propuesta de observar a los elemento dentro de sus sistemas organizaciones en
interrelacién con el ambiente, se acoge en aquellas teorias de las organizaciones
gue inquirian prevalecer sobre los juicios tedricos excesivamente mecanicistas
de ciertos enfoques, siendo basicamente una perspectiva dada desde la
corriente clasica, propia de esa escuela; en adelante, sobrevienen severas
criticas de parte de los que quienes mantenian orientaciones con tendencias
psicoldgicas y sociales, asentadas originariamente en las Escuelas de RRHH,
de acuerdo a Rodriguez (1999, pag. 132), citando a Talcott Parsons (1971) y es
referido por Palacios (2019), sefialando que se proponia un enfoque donde las
organizaciones terminaban siendo una especie de subsistema de la sociedad,
haciendo una especial acotacion respecto al complicado vinculo entre las
organizaciones y la colectividad. La teoria tenia el propésito de encontrar una
ruta que haga posible consolidar la personalidad, la organizacién y su sistema
social, conjuntamente con el nivel cultural de cada una de ellos, lo cual podria
promoverse por medio 55 de roles, estatus y expectativas, considerando las
normativas existentes; sin embargo estos preceptos tedricos no pudieron ser
apropiadamente entendidos y acogidos, ya que de momento el reto era de una
eminente practica, resultando muy complejo para los estudiosos de ese tiempo,
elaborar un proyecto a esa escala; por ese motivo la propuesta Parsons no tuvo

aceptacion, o fue muy marginal. Palacios (2019)

Teoria del clima organizacional de Likert 1987 De acuerdo a, Likert 1987,

citado por (Garcia & Ibarra, 2012), en su teoria de los sistemas, determina dos
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grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una
de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

El clima organizacional se encuentra unificado por factores psicoldgicos
individuales, grupales y organizacionales. El factor psicologico individual para
Scheneider desde el afio 1968 ha sido considerado como los procesos de
interaccion social y establecimiento de sentimientos de afinidad positivos o
negativos que posee el individuo por la organizacién (Ucrés & Gamboa, 2010, p.
184). Por otro lado, los factores grupales son entendidos por Toro (2005; citado
por Ucrés & Gamboa, 2010) como aquellos que “inciden en el clima por las
variables que lo determinan y sobre las que los sujetos reaccionan construyendo
percepciones que influyen en su comportamiento. Los factores deben tomarse
en cuenta en el proceso de interaccion y su percepcion” (p. 184). Sin embargo,
los factores organizacionales facilitan el entendimiento del clima como “el
conjunto de percepciones que el individuo se forma acerca de las realidades
presentes del trabajo y la organizacion las cuales estan relacionadas con las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales tanto formales como
informales” (Ucrés & Gamboa, 2010, p. 185). Los factores mencionados con
antelacion facilitan el reconocimiento de los impedimentos y oportunidades que

ofrece el sistema organizacional a su personal.

Importancia del clima laboral

El clima laboral en las empresas tiene un alto nivel de importancia ya que
genera que el trabajador tenga identificacion con la empresa, integrandose y
trabajando en grupos, bajo un adecuado liderazgo que debe existir en todas las
empresas. 25 “El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una
empresa y lo podemos definir como el conjunto de condiciones sociales y
psicolégicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa
en el desempefio de los empleados. Esto incluye elementos como el grado de

ps
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identificacion del trabajador con la empresa, la manera en que los grupos se
integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de motivacion, entre
otros. Desde hace un tiempo los expertos vienen hablando de la importancia del
clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones aun
fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta de
buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se
sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de los objetivos.”
Hernandez (2014).

Caracteristicas de un buen clima laboral

Las caracteristicas de un buen clima laboral deben ser susceptibles y
medibles en una empresa, ya que estas influyen en el comportamiento de los
trabajadores. “La cultura de una empresa atrae talentos, los mantiene motivados
y hace que generen mejores resultados. Es por ello que Javier Morales Espino,
director de operaciones de grupo Adya, menciona 5 caracteristicas qué debe
poseer una empresa con un clima laboral positivo, tales como escuchar a sus
colaboradores para que se sientan que tienen un valor para la empresa,
promover la sana competencia en donde los trabajadores tenga una meta fija y
puedan cumplir con los objetivos, reconocer el esfuerzo de tu personal es muy
importante ya que otorgar reconocimientos a las personas por su trabajo
sobresaliente los motiva a seguir avanzando, involucrarse en los proyectos
demostrandole a su equipo de trabajo que todos forman parte del mismo trabajo
y que todos son importantes con su aporte, finalmente generar un ambiente de
respeto, cortesia y educacion para todos los trabajadores en la empresa.” Guiza
(2011)

Teoria de las relaciones humanas

Citado por (Aguirre, 2018), la teoria de las relaciones humanas nace en
los Estados Unidos, hacia la cuarta década del Siglo XX, y fue posible gracias al
desarrollo de las ciencias sociales, en especial de la psicologia. Fue basicamente
un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion.

Entre las personas que contribuyeron al nacimiento de la teoria de las relaciones

28




humanas podemos citar a Elton Mayo, como mayor referente, quien condujo el

famoso Experimento de Hawthorne, también a Mary Parker Follet y Kurt Lewin.

Teoria behaviorista De acuerdo, a. (Goémez, 2009), teoria psicoldgica
desarrollada en los Estados Unidos de América en el siglo XX, que establece
gue todos los aspectos importantes del comportamiento y de las personas se
aprenden y se pueden modificar o cambiar variando de las condiciones externas
que tengamos los seres humanos pero lo més importante es en el
comportamiento de los nifios cuando se estdn educando en etapas preescolares
y la formacién de su caracter. El behaviorismo es la ideologia mas pragmaética y
funcional de las ideologias psicolégicas modernas. Las teorias behavioristas
describen el desarrollo y el aprendizaje. El behaviorismo, que se desarroll6 en la
década de los 20 y se ha ido modificando continuamente hasta hoy en dia, es “la
contribucion americana mas distintiva a la psicologia® (Suransky, 1982).
Innumerables psicologos e investigadores sobre el desarrollo lo han definido y
se han explayado en esta idea, algunas de las cuales se mencionan

posteriormente. Gomez (2009).

Por otro lado, la teoria de Pritchard y Karasick (1973). Estos autores se
esforzaron por desarrollar un instrumento de medida del clima que estuviera
compuesto por dimensiones independientes, completas y descriptivas. Es por
ello que evaluando a la empresa y a sus trabajadores se puede tomar alguna
medida prevenida necesaria. Fuente: (Pitchard, R. P. y Karasick, B. W., “The
effects of organizational climate on managerial job performance and satisfaction”,
Organizational behavior and human performance, 1973, pags. 126-146. Citado
por: Brunet, L. (2011) El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas, pags.
47,48.)

El clima organizacional se encuentra unificado por factores psicolégicos
individuales, grupales y organizacionales. El factor psicologico individual para
Scheneider desde el afio 1968 ha sido considerado como los procesos de
interaccién social y establecimiento de sentimientos de afinidad positivos o
negativos que posee el individuo por la organizacién (Ucrés & Gamboa, 2010, p.

184). Por otro lado, los factores grupales son entendidos por Toro (2005; citado
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por Ucrés & Gamboa, 2010) como aquellos que “inciden en el clima por las
variables que lo determinan y sobre las que los sujetos reaccionan construyendo
percepciones que influyen en su comportamiento. Los factores deben tomarse
en cuenta en el proceso de interaccidon y su percepcion” (p. 184). Sin embargo,
los factores organizacionales facilitan el entendimiento del clima como “el
conjunto de percepciones que el individuo se forma acerca de las realidades
presentes del trabajo y la organizacion las cuales estan relacionadas con las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales tanto formales como
informales” (Ucrés & Gamboa, 2010, p. 185). Los factores mencionados con
antelacion facilitan el reconocimiento de los impedimentos y oportunidades que

ofrece el sistema organizacional a su personal.

(Chiavenato, 2017), el clima organizacional puede ser capaz de influenciar
en la conducta de las personas que ejecutan una labor dentro en una empresa.
Ciertamente, una organizacion que tiene claro que el colaborador es el centro
del desarrollo sostenible de las empresas, estimulara el adecuado desempefio
de labores en base a estimulos tangibles o intangibles, generando satisfaccion y
lealtad hacia la empresa. Tal como lo expresan al abordar los estimulos puedes
ser situaciones o vinculos entre el colaborador y la organizacion o los equipos

de trabajos con los que interactta diariamente.

Las ventajas de trabajar en un agradable clima laboral Trabajar en un
ambiente agradable, es esencial para todo ser humano, porque ofreceran
mejores condicionales laborales. El trabajador tendra una mejor productividad,
mejor y favorable desarrollo personal como profesional. Pero muchas empresas
no piensan y no crean un ambiente grato a sus trabajadores, generando en ellos
el deseo de cambiarse de trabajo por algo mejor, que puede traducirse en un
problema de rotacion laboral segun su frecuencia y proporciéon. “Tan importante
se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato
que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que el
profesional comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de
retencién de talento que tenga la organizacién. De hecho, se dice que si no se

tiene un buen clima laboral se estd condenado al fracaso empresarial. Entre los

30




30 principales riesgos que genera la ausencia de politicas que permitan las
buenas relaciones entre los empleados estén la alta rotacién, baja productividad,
dificultades en las comunicaciones y conflictos. De presentar estos
inconvenientes es recomendable que los cargos superiores realicen ciertos
cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de trabajo,
establecer canales de comunicacion y retroalimentacion o romper con la rutina.
(Universia, Chile, 2015)".

Desempefio laboral

Los procedimientos de evaluacion se establecen a partir de los objetivos
y metas predeterminados por la empresa con el objeto de determinar las
contribuciones que se esperan de cada trabajador a nivel individual. Las metas
mas importantes se convierten en medidas normales de desempefio para el
trabajador individual. El desempefio real del trabajador se compara con las
medidas normales requeridas en forma regular o a intervalos establecidos, para
determinar si las acciones del trabajador contribuyen satisfactoriamente al logro

de los obijetivos totales.

Omicrono (2013) citado por Mufioz (2017) analiza los planteamientos de
Abraham Maslow que fue un famoso psicélogo estadounidense y humanista que
estudio la motivacién humana y como esta dependia o se componia de unas
necesidades basicas. Publicé su teoria en 1943 en su obra “A theory of human
motivation”. La teoria dice que conforme satisfacemos unas necesidades basicas
los humanos vamos conformando necesidades mas elevadas (estas dependen
de la satisfaccidn de las necesidades inferiores), a todo esto, cuando nos
sentimos desmotivados lo que realmente deberiamos plantearnos es ¢Qué
necesidades estamos desatendiendo? Por ejemplo: Trabajas demasiado y
desatiendes tu vida social, te has estancado al cubrir las necesidades basicas,
pero no te has planteado necesidades mas elevadas que te llenen como
persona, no estas cubriendo las necesidades basicas (mala alimentacién, pocas
horas de suefo...). La teoria de Maslow dice lo siguiente: Las necesidades
humanas se dividen en dos bloques: 38 1. Las necesidades basicas o de déficit

(si no las satisfacemos implican un desgaste para la persona, una pérdida). 2.
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Las necesidades de autorrealizacion o necesidades del ser (aportan algo

positivo, una ganancia)

Teoria X y teoria Y de Douglas Mc Gregor De acuerdo a. (Lépez, 2001),
la teoria X y la teoria Y de McGregor, dos maneras excluyentes de percibir el
comportamiento humano, adoptadas por los gerentes para motivar a los
empleados y obtener una alta productividad. Douglas McGregor fue una figura
ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas de gran auge en
la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy pragmaticas, por cierto, tienen
aun hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro
décadas de teorias y modas gerenciales. McGregor en su obra “El lado humano
de las organizaciones” describié dos formas de pensamiento de los directivos a
los cuales denomind teoria X y teoria Y. Los directivos de la primera consideran
a sus subordinados como animales de trabajo que s6lo se mueven ante el yugo
o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el principio

de que la gente quiere y necesita trabajar.
Elementos que conforman el desempefio Segun Chiavenato (2017)

Los elementos a considerarse dentro del desempefio de los
colaboradores son los siguientes: Relaciones interpersonales
Excepcionalmente bien aceptado ¢ Trabaja bien con los demas « Va mas alla de
lo satisfactorio Juicio *« Excepcionalmente Maduro * Por encima de la media al
tomar decisiones ¢« Generalmente toma decisiones correctas Habilidad para
aprender * Aprende Velozmente ¢ Aprende con un minimo de supervision.
Atencion al cliente o consumidor « Sumamente adecuado a las necesidades °
Brinda Apoyo y es entusiasta Negociacién / Solucion de Problemas ¢ Excelente
uso de recursos ¢ lIdentifica claramente problemas y soluciones Actitud y
dedicacion en el trabajo + Enorme entusiasmo * Muy interesado y productivo
Independencia « Completamente Independiente « Autonomia por encima de la
media ¢« Generalmente independiente Calidad del trabajo ¢ Trabajo excelente
Desempefio con diversidad cultural « Respeto y atencion a las diferencias
culturales < Reconoce patrones propios y ajenos Puntualidad < Excelente
Puntualidad

ps
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Componentes del desempefio laboral

MONTEZA, Aixa (2016) cita a Mendoza (2008) que sostiene que el
desempeiio laboral es el conjunto de procedimientos laborales que un
colaborador realiza para el cumplimiento de sus actividades, dentro de ello se
involucra la disciplina, la iniciativa, los cuales llevan a generar una mejor calidad
en su trabajo, ademas cuenta con parametros de medicion establecida, dentro
de ellos se enmarca 8 indicadores, calidad del trabajo, disciplina laboral, iniciativa
y creatividad, superacién personal, cumplimiento del plan de trabajo,

responsabilidad, cooperacion y trabajo en equipo.

 Calidad de trabajo: este indicador refleja un nivel de calificacién acerca de la
manifestacion mediante actitud y resultados, sobre el profesionalismo, la
exactitud, el entusiasmo y el orden que demuestra a la hora de realizar sus
actividades, ademas refleja el cumplimiento de normas en el procedimiento de
realizacion de sus labores, para finalizar este indicador refleja las muestras de

orden y limpieza que este tiene en su ambiente de trabajo Mendoza (2008).

* Disciplina Laboral: entiéndase por disciplina como el ejercicio al cumplimiento
de una norma establecida, ademéas en base a un enfoque laboral, la norma
generalmente reflejara el cumplimiento objetivo de las funciones, en ese sentido
la disciplina laboral, converge el cumplimiento del cédigo de conducta y ética,
ademas el aprovechamiento de las horas de trabajo en el cumplimiento de sus

funciones. Mendoza (2008)

* Iniciativa y creatividad: este indicador basicamente se justifica tenta en la
capacidad que tiene el colaborador para resolver los problemas que acontecen
a las funciones de sus a actividades, estas resoluciones deben constar de
sentido comdn, novedad en ideas y la muestra constante de iniciativas de

aprendizaje para mejorar el desempefio de sus tareas. Mendoza (2008).

» Superacion personal: la superacién personal resulta ser un indicador con
mucha importancia en el desempefio laboral, ya que parte del principio de que

solo una persona con aspiraciones personales, buscara constantemente la
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competitividad y la calidad del desempefio de sus funciones, para ello estos
colaboradores buscan su desarrollo profesional, ademéas muestran alto interés

en las diversas capacitaciones que podria hacer una empresa. Mendoza (2008).

» Cumplimiento del plan de trabajo: Es una herramienta de gestién elaborada en
el proceso de planificacidbn estratégica, es ahi en donde se enmarca el
cumplimiento de las tareas asignadas de acuerdo al plan y funciones
establecidas, todo ello en contraste del cumplimiento de las metas. Mendoza
(2008).

* Responsabilidad: la responsabilidad resulta ser un valor intrinseco de cada
persona, la cual se ve materializada por la forma de como cumple sus actividades
programadas en el tiempo oportuno, bajo ese acapite las empresas cuentan con
diversas funciones que deben cumplirse ello se lograra en la medida que el
colaborador muestre dedicacion en el trabajo, lo cual le permitira el
reconocimiento maximo de confianza, ademas el solo hecho de la asistencia
puntual a su trabajo ya refleja un buen indicador de confianza, cuando un
colaborador llega a mantener una confianza sélida para la empresa incluso se le

puede dar para el manejo de los bienes de la institucion. Mendoza (2008).

» Cooperacion y trabajo en equipo: Resulta de mucha importancia en la medida
que los trabajadores necesitan del resto de sus compaferos de trabajo para
cumplir las metas del area y por ende de la organizacion, en ese sentido el
colaborador debe demostrar indices de cooperacion mutua con sus compaferos
de trabajo, respetando sus ideas y teniendo una buena pre disposicion para
trabajar en equipo, incluso si es que tiene la necesidad de quedarse fuera del
horario de trabajo con el fin de cumplir las tareas encomendadas al grupo.
Mendoza (2008).

Teoria del aprendizaje Burrhus Frederic Skinner (1959) Citado por
(Ixtepan, 2013), Skinner afirma que cuando los alumnos estan dominados por
una atmosfera de depresién, lo que quieren es salir del aprieto y no propiamente
aprender o mejorarse. Se sabe que para gque tenga efecto el aprendizaje, los

estimulos reforzadores deben seguir a las respuestas inmediatas. Como el
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maestro tiene demasiados alumnos y no cuenta con el tiempo para ocuparse de
las respuestas de ellos, uno a uno tiene que reforzar la conducta deseada
aprovechando grupos de respuestas. Skinner considera que la finalidad de la
psicologia es predecir y controlar la conducta de los organismos individuales. En
el condicionamiento operante se considera a los profesores como modeladores
de la conducta de los alumnos. Aplicaciones y ejemplos de la teoria. Aprendizaje
por reforzamiento: Es el aprendizaje en el cudl la conducta es nueva para el
organismo que aumenta su frecuencia de aparicién luego de recibir algun por
evitacion: Es el aprendizaje donde el organismo adquiere una conducta nueva
que termina o impide la aplicacién de algun estimulo aversivo (desagradable), y
aumenta la frecuencia de aparicion de esa conducta para que no regrese.
Aprendizaje supersticioso: Es el aprendizaje donde alguna consecuencia
casualmente reforzante o aversiva aumenta la frecuencia de aparicion de alguna
conducta. Aprendizaje por castigo: Es el aprendizaje donde un organismo
aumenta la frecuencia de aparicién de las conductas que no fueron seguidas o
gue no recibieron ningun estimulo aversivo o desagradable. Olvido: Todas las
conductas que no reciben o que dejan de recibir reforzamiento tienden a

disminuir su frecuencia de aparicién y a desaparecer. Ixtepan (2013)
Teoria de los dos factores de Herzberg

Citado por (Amador, 2013), Teoria de Herzberg” o “Teoria de los factores
de Herzberg” que explica como el trabajador satisface sus necesidades. ¢ De qué
trata la teoria de los dos factores de Herzberg? ¢ Qué son estos factores? ¢ Por
qué influye en la empresa? ¢ Qué podemos hacer para lograr la satisfaccion del
trabajador? A continuacion, se hablard de estos temas La Teoria de la
Motivacién-Higiene, también conocida como Teoria de los dos Factores
establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion. La
teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de
crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo

de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso
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se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el
trabajo. Formul6é la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas. Factores Higiénicos
La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si
estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

La teoria de motivacion propone la creencia de que los motivadores
pueden ser categorizados en dos grupos: FACTORES DE HIGIENE FACTORES
DE MOTIVACION. Herzberg (1968) detalla:

Factores de higiene

» Sueldo y beneficios: Una necesidad econdmica, siendo un factor higiénico

porque el sueldo lo paga el jefe o la persona quien te contrata.

» Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el empleado esta
regulado por una politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para

el cumplimiento del objetivo de la empresa.

* Relaciones con los compafieros de trabajo: El trabajador siempre estara en un
ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de

trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.

» Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area de produccion,

donde se lleve a cabo las labores del trabajador o colaborador

» Supervisién: Cuando existe una persona que vigila todo tu procedimiento
durante la jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser resultado

de insatisfaccion.
» Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la empresa.

» Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo tener
un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de ahorro, un

incentivo que ayude.
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» Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu desarrollo en la
empresa, te promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y
como ha sido tu desempefio, esto no lo puede controlar el trabajador por ende
es un factor de insatisfaccion, por el contrario, la empresa mide eso y a veces

los resultados no son lo que el trabajador espera.

Teoria de las necesidades de McClelland Citado por (Amorés, 2007),

David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen:

* Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion
con un grupo de estandares, la lucha por el éxito. (Amoros, 2007)

* Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas
personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al

deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas. (Amorés, 2007)

» Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas
con los demas integrantes de la organizacion. Los individuos se encuentran
motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo de desempefiarse, en
términos de una norma de excelencia o de tener éxito en situaciones

competitivas. (Amorés, 2007)

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontré
que los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar
mejor las cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad
personal de brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden
recibir una retroalimentacion rapida acerca de su desempefio, a fin de saber si
estan mejorando o0 no y, por ultimo, situaciones en las que puedan entablar
metas desafiantes; no obstante, les molesta tener éxito por la suerte, es decir
prefieren el desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad
personal del éxito o fracaso. Ademas, evitan las tareas no muy faciles o muy
dificiles. Al superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito
o fracaso, depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se
desempefian mejor cuando perciben gque tienen una oportunidad de éxito del

50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena posibilidad de
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experimentar sentimientos de logro y satisfaccion de sus esfuerzos. Por otra
parte, los individuos que poseen una alta necesidad de poder, disfrutan el
encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por influenciarlos, ademés
ansian ser colocados en situaciones competitivas y dirigidas al estatus, y tienden
a interesarse mas por el prestigio y la consecucion de influencia sobre los demas,
que en el desemperio eficaz La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha
recibido mucha atencion por parte de los investigadores. Pero que a la larga crea
un ambiente grato de trabajo, que influye y estan claramente relacionadas con
las otras necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas relaciones con
los deméas miembros de la organizacion, podra producir que un gerente, mas que
poder coercitivo sobre sus subordinados, se gane el poder bajo la forma de
autoridad; que a la larga le ayudara a conseguir eficientemente las metas
trazadas por la organizacion y las personales en consecuencia. En esta situacion
se observa claramente una relacion entre las necesidades de afiliacion, logro y

poder.

2.3.  Marco conceptual

CLIMA ORGANIZACIONAL.

Segun Rivas (2006) se define que el clima laboral constituye una configuracién
de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden constituir su personalidad”,
operacionalmente mediante el puntaje general demostrado a través de la
medicibn de sus dimensiones, dinamica organizacional, liderazgo

organizacional, identidad organizacional. Rivas, (2006)
DESEMPENO LABORAL

Segun Robbins, Stephen y Coulter (2016) se define que el desempefio
laboral viene a ser la informacion que se obtiene a todos los trabajadores de la
empresa en estudio con el proposito de conocer su resultado del rendimiento
laboral en esa importante empresa desagregados en preguntas relacionadas a
factores actitudinales, factores operativos, capacidad laboral. Robbins, Stephen
y Coulter (2016)
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2.4.

Definicién de términos basicos:

“El clima laboral es entonces, uno de los mas grandes inhibidores o
potenciadores de los procesos creativos y de la innovacion, pues como lo
expone Mahonl el Clima laboral condiciona, de manera positiva o
negativa, el comportamiento de los miembros de la organizacion.”
(Monteza, 2017)

Administracion de recursos humanos: Es el &rea que se encarga de velar
por los trabajadores, realizando una adecuada planeacién, organizacion,
desarrollo y coordinacién para que la empresa tenga buenos talentos

humanos. Montoya & Boyero (2016)

Apoyo: Es la percepcion que adopta el trabajador en sentirse apoyado en

Su equipo de trabajo. Palacios & Peiia (2020)

Autonomia: Es el grado de determinacién que el trabajador tiene en su

desarrollo personal. Rodriguez (2022)

Capacidad laboral: Es la que se precisa para una determinada profesiéon
u oficio. Vicente (2001)

Conflicto organizacional: segun (BARRERA, 2004), Ocurre cuando dos o
mas partes se encuentran en desacuerdo con respecto a la distribucion
de recursos materiales o simbdlicos y actian movidos por la
incompatibilidad de metas o por divergencia en los intereses; recordemos
gue en el conflicto debemos tener en cuenta los aspectos conductuales
como la percepcion con la que cada persona o parte identifica al otro u

otros.

Competencias: de acuerdo a. (Parry, 1996) citado por (Gomez, 2016), es
un grupo relacionado de conocimientos, habilidades y actitudes (KSA) que
afectan en su mayor parte a un trabajo (roles o responsabilidades) o que

se correlacionan con la actuacion en el trabajo, el cual puede ser medido
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

frente a los estandares correctamente aceptados y pueden ser

perfeccionados por medio de acciones formativas y de desarrollo.

Compromiso con la calidad: Compromiso consciente y congruente de
cumplir integralmente con la finalidad de la empresa, tanto en lo interno

como en lo externo. Cajiga (2002)

Desarrollo organizacional: Es un conjunto de estrategias y medidas
planificadas e implementadas en una empresa, cuyo principal objetivo es

fomentar su funcionamiento y potenciar su crecimiento. Jaime (2022)

Desempefio laboral: Es la calidad de trabajo que cada empleado le aporta
a sus tareas diarias, durante un determinado periodo de tiempo. Factorial
(2022)

Dinamica de grupo: Son actividades colectivas que tienen el objetivo de

promover la integraciéon entre los miembros de un grupo. Edix (2022)

Dinamica virtual: Son actividades que se desarrollan para impulsar el
proceso continuo de reunir a los equipos que trabajan de forma remota.
Edix (2022)

Dinamica organizacional: Es una forma de pensar la organizacion que
facilita mucho el trabajo con las personas, porque ayuda a que éstas se
entienden a si mismas vy, por lo tanto, contribuyan a la organizacion en

coherencia con sus metas individuales. Edix (2022)

Disefio Organizacional: Es aquella donde se consignan el organigrama,
politicas, reglamentos y procedimientos de cémo se debe llevar a cabo el
desempefio de su labor. Robbins (2016)

Experiencia empresarial: Es la identificacion de expectativas,
necesidades y deseos de los colaboradores y lograr satisfacerlos con

factores tangibles e intangibles. Ibafiez (2019)
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Factores actitudinales: Se vinculan al logro de metas personales, de
interés, deseo, necesidad y voluntad que sirven como estimulo para

realizar determinadas tareas y lograr objetivos propuestos. Ramos (2013)

Factores operativos: Incluyen adaptacion e incorporacién de avances
tecnoldgicos, requerimientos de calidad y disponibilidad de materias

primas y materiales. Ramos (2013)

Habilidades: Son las aptitudes innatas, talento, destreza, o capacidad que
ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con eéxito.
Rodriguez (2022)

Identidad corporativa: Es lo que la empresa quiere transmitir sobre si
misma, la expresion de su personalidad y su esencia visual. Duque, E., &
Carvajal, L. (2015)

Identidad organizacional: segun (Schmitt et al, 1995), citado por (Duque &
Carvajal, 2015), afirman que la identidad se refiere al grado en el cual la
empresa ha logrado una imagen distintiva y coherente en su produccion
estética. Duque, E., & Carvajal, L. (2015)

Imagen corporativa: Es la forma en la que el publico percibe la marca de

la empresa. Duque, E., & Carvajal, L. (2015)

Liderazgo organizacional: Es la capacidad de guiar o influenciar a un
grupo de personas que pertenecen a una organizacion para lograr un

objetivo determinado. Fischman (2016)

Liderazgo transaccional: Es un estilo de liderazgo en el cual el lider
promueve el cumplimiento de sus seguidores a través de los premios o

castigos. Fischman (2016)

Liderazgo transformacional: Es un estilo de liderazgo en el cual los lideres
alientan, inspiran y motivan a los empleados a innovar y crear cambios
gue ayudaran a crecer y dar forma al éxito futuro de la empresa. Fischman
(2016)
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Motivacion: segun Stephen P. Robbins, citado por (Montoya, 2010), Se
define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecuciéon de un objetivo. Chiavenato (2017)

Necesidades individuales: de acuerdo a. (Pérez M., 2008), son las
necesidades que estdn basadas en lo que significamos para nosotros
mismos, En nuestro papel protagénico como ser humano, ante todo lo que

nos rodea.

Orientacion al cliente: Es una estrategia de negocio que pone al cliente
como centro de la misma. Desarrollando una actitud permanente por
detectar y satisfacer las necesidades y prioridades de los clientes.
Giménez (2013)

Percepcion del interés del trabajador: Es el interés que tiene el trabajador
por la puntualidad en su horario, el cual podria beneficiar a su desempefio.
Giménez (2013)

Perfeccionamiento: segun Villalobos (2012), consiste concretamente en
la realizacion de éste en todas sus dimensione, y no solo del hombre
considerado como individualidad, sino de todos los hombres, y del mundo

como campo en el cual se ejerce la accion humana.

Productividad: Es el desempeiio de los trabajadores que se ve reflejado

en los indicadores establecidos por la empresa. Chiavenato (2017)

Relaciones interpersonales: Es el ambiente social que se genera dentro

de la organizacion. Robbins (2016)

Remuneracién: Es el pago que se da a los trabajadores a través de sus

sueldos y salarios. Jara (2022)
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Il HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis

3.1.1 Hipétesis general

Existe una influencia significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro 2021

3.1.2 Hipétesis especificas

3.1.2.1 Hipbtesis especifica 1

Existe influencia significativa entre la dinamica organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro

3.1.2.2 Hipbtesis especifica 2

Existe significativamente un grado de influencia entre el liderazgo
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas

del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro

3.1.2.3 Hipobtesis especifica 3

Existe influencia significativa entre la identidad organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa tiendas del mejoramiento

del hogar s.a. Lima centro
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Operacionalizacion de variable

VARIABLE 1

(Definicion operacional)

DIMENSIONES

INDICADORES

X: Cima Organizacional o o
Dindmica Organizacional

La definicion operacional es mediante el puntaje general

demostrado a través de la medicién de sus dimensiones,

dinamica organizacional, liderazgo organizacional, identidad | derazgo Organizacional
organizacional. Rivas, (2006)

Identidad Organizacional

VARIABLE 2 DIMENSIONES
(Definicion operacional)

Y: Desempefio Laboral Factores Actitudinales

La definicion operacional viene a ser la informacién que se
obtiene a todos los trabajadores de la empresa en estudio con
el proposito de conocer su resultado del rendimiento laboral en
esa importante empresa desagregados en preguntas
relacionadas a factores actitudinales, factores operativos,
capacidad laboral. Robbins, Stephen y Coulter (2016)

Factores Operativos

Capacidad Laboral

Dindmica de grupo
Dinamica virtual

Liderazgo Transaccional
Liderazgo Transformacional
Identidad corporativa

Imagen corporativa

INDICADORES

Orientacion al cliente

Responsabilidad

Compromiso con la calidad
Trabajo en equipo

Experiencia
Habilidades
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V. METODOLOGIA DEL PROYECTO

Sintetizando el esbozo de acuerdo a la naturaleza del problema que se va
a desarrollar. ElI medio del problema instaurara, las técnicas, los métodos, los
instrumentos y estrategias, para la ejecucion del trabajo de investigacion, y que
debera ser de naturaleza humanistica o filoséfica y que puede ser basica,
aplicada. Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., y Baptista, L. M. (2014).

4.1. Disefio metodolégico

Teniendo en cuenta que, el proyecto de investigacion disefiado, tratara de
vincular las variables de clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa en estudio, es de disefio descriptivo correlacional,
porque se desea evaluar la influencia que existe entre las dos variables, es no
experimental porque se va analizar y estudiar los hechos que han sucedido en
la empresa en mencion; sin manipular las variables y transeccional por qué se
va a estudiar los hechos en un momento determinado del tiempo. El nivel de
investigacion corresponde a las particularidades de una investigacion explicativa
causal, porgue se va analizar la forma como un buen clima organizacional puede
originar alguna variacion sobre el proceso de desempefio laboral en la empresa
en estudio. Hernandez, S. R., Fernandez, C. C., y Baptista, L. M. (2014).

4.2. Método de investigacion

Las metodologias permiten que se logre los objetivos del trabajo de
investigacion, de hecho, al evaluar la informacion y los datos recabados en
empresa Tiendas del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro; evidencian la
actuacion de los mismos, por tanto, el método de investigacion a utilizar sera el
hipotético deductivo. Monje (2011)
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4.3. Poblacion y muestra

El afio 2021 durante la pandemia sanitaria, la cantidad de trabajadores
registrados en empresa Tiendas del mejoramiento del hogar s.a. Lima centro,
continda siendo de 40 en total, segun Serrano (2010), sugiere que, a medida que
se aumenta el tamafio de la muestra se tiene errores menores al estudiar una
poblacién, mas aun, si la poblacion es pequefia, se debe tomar como la

poblacién-muestra al total, garantizando la medicion y resultados estadisticos.
4.4. Lugar de estudio

El trabajo de investigacion se llevar4 a cabo en la empresa Tiendas del
Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro; basicamente en la avenida Tacna

N°640 - 644 Lima, donde se generan los datos e informaciones.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

Como el disefio metodoldgico del proyecto de investigacion, la técnica,
refiere permitirnos usar la técnica de la encuesta, mientras que el instrumento
sera el cuestionario de la encuesta, la misma que serd validada través de la
opinion de expertos en investigacion, para darle el sustento al proyecto de

investigacion.
4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Con el procesamiento de los datos y su analisis; se proyecta registrar los
datos, para el cual se disefiaran los formatos requeridos por el software Ms.
Excel, para pasar a proporcionarle seguridad a los datos, segun las variables
clima organizacional y desempefio laboral estudiadas, es cuando se utilizara la
prueba de Alfa de Cronbach validando los datos, asimismo, se aplicara la
herramienta estadistica del coeficiente de correlacion RHO de Spearman a
través del software estadistico SPSS version 25, para las ciencias sociales, tanto

la estadistica descriptiva e inferencial se registrara en el capitulo de resultados.
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4.7. Aspectos éticos en investigacion

Las técnicas e instrumentos a utilizar en el presente trabajo de
investigacion, tendran la misma intencion de ser instituidas y aplicadas con el
mismo rigor, y que los resultados generen conocimientos en beneficio de la
colectividad cientifica y la sociedad en general, por lo tanto, los instrumentos,
técnicas, métodos a usar tengan la confiabilidad, validez y estén a la altura en

su aplicacion por parte de los investigadores responsables.
V. RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos

En esta parte, presentamos los resultados descriptivos, tiene que ver con
realizar la presentacion de la informacion con precision, sencillez y datos
ordenados, el cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa tiendas del
mejoramiento del hogar S.A. Lima Centro durante el periodo anual del 2021, de

acuerdo al disefio del instrumento validados por opinidon de expertos siguiente:

Validez del instrumento

APELLIDOS Y NOMBRES DE OPNION DE % CONDICION
EXPERTOS
1. AGUILAR LOYAGA SANTIAGO RODOLFO 85 RECOMENDABLE
2. VIGO AMBULODIGUE JOSE GONZALO 80 RECOMENDABLE
3. REYES DORIA JOSE LUIS 95 RECOMENDABLE

Los tres profesionales invitados para dar su opinibn de expertos,
coincidieron en recomendar el uso del instrumento, por lo que se toma como

valido y nos permite aplicarlas.

Respecto a la confiabilidad, podemos decir que es la capacidad de un item
para medir y cumplir una funcién solicitada, de acuerdo a ciertos parametros

establecidos en un periodo determinado, esto se efectla a través del calculo del
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Alfa de Cronbach como medida de la confiabilidad de los datos, después de

aplicar el instrumento, por lo tanto, veamos:

Confiabilidad de las variables Clima Organizacional y Desempeno Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,939 24

La confiabilidad total del instrumento es bastante amplia por lo que

afirmamos que el instrumento utilizable es correcto.

Confiabilidad de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,942 12

Se aprecia que la confiabilidad de los items de medicion de la variable

independiente es alta por lo que existe confianza de medicion.

Confiabilidad de la variable Desempeiio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,837 12

Asimismo, como complemento, tenemos que la confiabilidad de los items

de la variable dependiente también es bastante alta.

Respecto a las dimensiones consideradas segun las variables, tenemos
gue para la variable independiente clima organizacional, incluye las
dimensiones: dinAmica organizacional, liderazgo transformacional e identidad
organizacional. Mientras que por el lado de la variable dependiente desempefio

laboral tiene las dimensiones: factores actitudinales, factores operativos y
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capacidad laboral, en ese sentido, presentaremos la informacion obtenida por

dimensiones:

Tabla 1:

Dinamica Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido BAJO 6 15,0 15,0 15,0
MEDIO 24 60,0 60,0 75,0
ALTO 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 1:
Dinamica Organizacional

Frecuencia

BAJO WEDIO ALTO

Se aprecia en la tabla y figura que la dinamica organizacional que incluye
a la dinamica de grupo y virtual, poseen una aceptacion moderada que permite
estar en contacto con los colaboradores, esto representa un 75% de los

entrevistados.

Tabla 2:
Liderazgo Transformacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Valido BAJO 8 20,0 20,0 20,0
MEDIO 21 52,5 52,5 72,5
ALTO 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 2:

Liderazgo Transformacional

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO

Se observa en la tabla y figura que, en efecto, el liderazgo es importante

con un 72.5% aunque algunos no lo perciben como tal o no lo saben diferenciar.

Tabla 3:

Identidad Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Valido BAJO 5 12,5 12,5 12,5

MEDIO 25 62,5 62,5 75,0

ALTO 10 25,0 25,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Figura 3:

Identidad Organizacional

Frecuencia

BAJC MEDIO ALTO
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Alrededor del 75% sostiene la presencia de identidad e imagen

organizacional lo cual es importante, aunque se deberia de realizar acciones

para su incremento.

Tabla 4:

Factores Actitudinales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado

Valido BAJO 11 27,5 27,5 27,5

MEDIO 21 52,5 52,5 80,0

ALTO 8 20,0 20,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
Figura 4:

Factores Actitudinales

Frecuencia

BAJO

MEDIO

ALTO

Se aprecia en la tabla y figura que, los factores como la orientacion al

cliente y la responsabilidad se perciben como importante con un 80%, se tiene

claro que es importante, pero resulta insuficiente.

Tabla 5:
Factores Operativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido BAJO 6 15,0 15,0 15,0
MEDIO 23 57,5 57,5 72,5
ALTO 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

ng.
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Figura 5:
Factores Operativos

Frecuencia

BAJO WMEDIO ALTO

Los factores operativos como el compromiso con la calidad y el trabajo en
equipo el cual representan el 72.5% aproximadamente lo cual significa que
ambos contribuyen al desempeiio laboral de los colaboradores.

Tabla 6:
Capacidad Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido BAJO 7 17,5 17,5 17,5
MEDIO 22 55,0 55,0 72,5
ALTO 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 6:
Capacidad Laboral

Frecuencia

BAJO MEDIO ALTO



Las experiencias y habilidades en un 72.5% aproximadamente justifican
el desarrollo de la capacidad laboral potencial importante para que los
colaboradores puedan contribuir con la capacidad laboral.

5.2. Resultados inferenciales

La finalidad fundamental de la estadistica inferencial, es llegar a lograr
obtener conclusiones que permiten presentar resultados con base cientifica,
considerando que la aplicaciéon de los instrumentos pertenece a la informacién
de la muestra poblacional que se hace representativa, para la presente
investigacion tenemos el calculo de normalidad para tratar de analizar cuanto
difiere la distribucion de nuestros datos con los valores esperados, con un nivel

del 95% de confianza y 0.05% del error de la muestra, se tiene:

Ho: Los datos son normales

Hi: Los datos no tienen una distribucidon normal

Tabla 7:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
,166 40 ,007 ,845 40 ,000
171 40 ,005 ,927 40 ,013

Grafico Q-Q normal de V1

Normal esperado

20 30 40 s0 &0 70

Valor observado
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Grafico Q-Q normal de V2

Normal esperado

30 40 50 60

Valor observado

Para la prueba de hipétesis respectiva se procedio a la aplicacion del test
de Shapiro-Wilk con lo cual se demuestra que los datos no poseen una
distribucién normal, y eso, nos lleva a la aplicacion de la PRUEBA ESTADISTICA
NO PARAMETRICA de RHO de Spearman.

HIPOTESIS GENERAL

Existe una influencia significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento
del Hogar S.A. Lima Centro 2021

Tabla 8:
Correlacion de la variable Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 514"
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Desempefio Coeficiente de correlacion 514" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

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

Como se aprecia en la tabla, el nivel de correlacion es de 0.514 esto quiere
decir que poseen una correlacion positiva moderada. Ademas, al tener una
significancia de p=0,00 < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la H1 es decir que

existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
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trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima

Centro 2021

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Existe influencia significativa entre la dinamica organizacional y el

desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento

del Hogar S.A. Lima Centro

Tabla 9:

Correlacion entre dinamica organizacional y factores actitudinales

Dinamica Desempefio
Organizacional Laboral

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Dindmica Coeficiente de correlacion 1,000 ,343"
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,030
(Agrupada) N 40 40
Desempefio Coeficiente de correlacion 343" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,030

(Agrupada) N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Como se observa en la tabla, el nivel de correlacion es de 0.343 esto

quiere decir que poseen una correlacion positiva moderada. Ademas, al tener

una significancia de p=0,00 < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la H1 es decir

que existe influencia significativa entre la dinamica organizacional y el

desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento

del Hogar S.A. Lima Centro

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Existe significativamente un grado de influencia entre el liderazgo

organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa

Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro
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Tabla 10:
Correlacion entre liderazgo organizacional y factores operativos

Liderazgo Desempefio
Organizacional Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacién 1,000 ,256
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . 111
(Agrupada) N 40 40
Desempefio Coeficiente de correlacion ,256 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 111
(Agrupada) N 40 40

Como se observa en la tabla, el nivel de correlacion es de 0,256 esto
quiere decir que poseen una correlacion positiva baja. Ademas, al tener una
significancia de p=0,00 > 0.05 rechazamos la H1y aceptamos la Ho es decir que
No existe influencia significativa entre liderazgo organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar
S.A. Lima Centro.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Existe influencia significativa entre la identidad organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento

del Hogar S.A. Lima Centro

Tabla 11:
Correlacion entre identidad organizacional y capacidad laboral

Identidad Desempefio
Organizacional Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Identidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,652™
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 40 40
Desempefio Coeficiente de correlacion ,652™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 40 40
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como se observa en la tabla, el nivel de correlacion es de 0.652 esto
quiere decir que poseen una correlacion positiva moderada. Ademas, al tener
una significancia de p=0,00 < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la H1 es decir
que existe influencia significativa entre la identidad organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la empresa Tiendas del Mejoramiento

del Hogar S.A. Lima Centro
VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

Comprender la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar
S.A. Lima Centro en el afio 2021, ha sido una investigacién diferente, dado que
se ha tenido condiciones del orden sanitario con la emergencia por pandemia de
la Covid19, un elemento circunstancial distinto, se puede decir que son dos
momentos de la vida laboral de los trabajadores o de la propia organizacion, no
obstante, desde la perspectiva de la metodologia cientifica el uso de
instrumentos como el cuestionario para el clima organizacional y el desempefio
laboral, abrieron las puertas para que las variables pudieran darnos respuestas
del vinculo que existe en la determinacién de resultados para toda organizacion
que se ha enfrentado a temas extra empresariales, en ese contexto, se evidencio
que existe una relacion positiva alta entre clima laboral y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar, (RHO=
0,514 pvalor=0,001<0,05), consecuentemente, al tener mejores condiciones del
clima organizacional, aspectos como la dindmica grupal o virtual, un liderazgo
transaccional o transformacional, identidad corporativa e imagen corporativa, el

desempenio laboral se incrementa en dichos trabajadores.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios

Los hallazgos conciertan con los resultados de Lopez (2021), quien
advirtio que el clima organizacional influye directa y positivamente en el
desempefio laboral en una empresa de guayaquil, en la que incluyo las medidas
de la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo que son
factores determinantes del desempefio laboral. También coincide con Arenas
(2017) quien investigd, sobre los factores del clima organizacional en el
desempefio laboral en una organizacion venezolana, para el cual formula
algunos criterios para el fortalecimiento del ambiente organizacional,
combinando con las competencias del personal profesional en el area de
educacioén, este estudio se sustento6 en las teorias del clima organizacional y las
teorias psicoldgicas de Abraham Maslow (1943), la autora concluye que existe
una alta relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, del mismo
modo, la existencia de un liderazgo participativo y no autoritario. El caso de Zans
Castell6n (2018) al describir el clima organizacional en relacion al desempefio
laboral en trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN en Managua, encontré una incidencia positiva medianamente favorable,
pudiendo concertar la motivacion de las autoridades, jefes, responsables de
areas de trabajar para tener un buen clima organizacional, que permita alcanzar
niveles de euforia, entusiasmo, excitacion y orgullo; particularmente, para el
presente trabajo los temas de motivacion estuvieron por el lado de la orientacién
al cliente, la responsabilidad, el compromiso con la calidad, el trabajo en equipo
y la experiencia adquirida en el trabajo que también concuerda plenamente con
el trabajo de Mamani (2018). De hecho, Onofre (2018) se acerca a las
conclusiones de la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral,

respecto a su medicion, una coincidencia concreta.
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6.3. Responsabilidad ética

Durante el proceso de investigacion, hemos pasado por diferentes etapas
en que la responsabilidad ética debe estar presente, los datos incorporados en
el presente estudio fueron referenciados de acuerdo al APA 7ma. version, tanto
para la bibliografia, textos, paginas web, articulos o trabajos cientificos y
académicos; o en el otro apartado, el uso de los instrumentos metodoldgicos o
meétodos y técnicas que la ciencia recomienda, en ese sentido, asumimos el
compromiso que la informacion obtenida, tiene la equivalencia sobre los niveles

de similitud que se requiere para el informe final de investigacion.
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VIl.  CONCLUSIONES
PRIMERA

Se ha logrado evidenciar que existe una influencia significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa
Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro 2021, se hall6 una
correlacion positiva moderada con el coeficiente de correlacion RHO de
Spearman = 0.514, mientras que el valor de la significancia alcanzé un
p=0.001<0.05

SEGUNDA

Se hall6 empiricamente que existe influencia significativa entre la
dindmica organizacional y el Desempefio laboral en los trabajadores de la
Empresa Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro, es una
correlacién positiva moderada ya que el coeficiente de correlacion RHO de
Spearman fue = 0.343 y el valor de p=0.030<0.05

TERCERA

A través de la estadistica se ha demostrado que no existe
significativamente un grado de influencia entre el liderazgo organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la Empresa Tiendas del Mejoramiento
del Hogar S.A. Lima centro, la correlacion es positiva baja, ademas que el
coeficiente de correlacion RHO de Spearman fue = 0.256; el valor de
p=0.111<0.05

CUARTA

Se ha comprobado que existe una influencia significativa entre la identidad
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Empresa
Tiendas del Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro, con una correlacion
positiva moderada, un coeficiente de correlacién RHO de Spearman = 0.652 y el
valor de p=0.000

ps
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VIll. RECOMENDACIONES
PRIMERA

Recomendamos a los representantes de la Empresa Tiendas del
Mejoramiento del Hogar S.A. Lima Centro, seguir con los programas sociales
en el trabajo, reuniones de confraternidad, actividades de recreacion
incluyendo a su familia directa, para mantener el clima organizacional dado que

tiene implicancia con el desempefio laboral.
SEGUNDA

Sugerimos a los representantes de la Empresa Tiendas del Mejoramiento
del Hogar S.A. Lima Centro, desarrollar una dindmica organizacional
considerando la intercomunicacion virtual o presencial que mejore el
compromiso con la calidad, que el ambiente de trabajo sea saludable

reconociéndose las capacidades y habilidades de los trabajadores.
TERCERA

Es recomendable que se pueda elevar las practicas del liderazgo en la
organizacion, toda vez que el desempefio laboral siendo un objetivo importante
de la organizacion, no se ha reflejado en la temporada de estudio, tomando en
cuenta en mayor grado, generar acuerdos sobre incentivos laborales entre

empleadores y trabajadores.
CUARTA

Es vital que los regentes de la Empresa Tiendas del Mejoramiento del
Hogar S.A. Lima Centro, sugerimos aplicar estrategias de reforzamiento de la
identidad de la organizacion, con filosofia de marcas, mejorar los colores,
fuentes tipograficas y difundiendo los simbolos y marcas a través de souvenirs

para construir una cultura empresarial.
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ANEXOS

Anexo 1:
Matriz de consistencia

TITULO: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL HOGAR S.A. LIMA CENTRO 2021”

hogar s.a. Lima centro

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢Cudl es la influencia que | ¢Determinar la| Existe una influencia | moependiente TIPO: BASICA
existe entre el Clima|influencia que existe | significativa entre el o X11 | Dinémica de grupo Transversal
organizacional 'y  el|entre el Clima | Clima organizacional y el X1~ Dinamica
desempefio laboral en los | organizacional y el | desempefio laboral en los organizacional x12 | Dinamica virtual No experimental
trabajadores de la | desempefio laboral en | trabajadores de la p
empresa tiendas del | los trabajadores de la| empresa tiendas del X: Clima X2: Liderazgo X21 | Liderazgo transaccional NIVEL
mejoramiento del hogar |empresa tiendas del | mejoramiento del hogar Organizacional | organizacional ) ) —

s.a. Lima centro 20217 mejoramiento del | s.a. Lima centro 2021 X22 | Liderazgo transformacional Explicativa causal
gggir s-a. Lima centro X3: \dentidad X31 | Identidad corporativa DISERO
organizacional X32 | Imagen corporativa gifgllggi\é% al
¢Cudl es la influencia | Determinar la influencia | Existe influencia significativa
existente 'entre la dinamica existente entre_ la entre_ ) la dinamica Yi1 Orientacion al cliente
organizacional y el | dinamica organizacional y | organizacional y el
Desemperfio laboral en los | el Desempefio laboral en | Desempefio laboral en los Y1 Factores
trabajadores de la | los trabajadores de la | trabajadores de la D . actitudinales
. . . ependiente
empresa tiendas del | empresa tiendas del | empresa tiendas del vi2 | Responsabilidad
mejoramiento del hogar | mejoramiento del | mejoramiento del hogar
s.a. Lima centro hogar s.a. Lima centro | s.a. Lima centro
¢Cudl es el grado de | Determinar el grado de | Existe significativamente un
influencia existente entre el | Influencia existente entre | grado de influencia entre el v2: Factores | Y21 | Compromiso con la calidad
liderazgo organizacional y el | el liderazgo | liderazgo organizacional y el operativos
Desempefio laboral en los | organizacional y el | Desempefio laboral en los Y: Desempefio Y22 | Trabajo en equipo
trabajadores de la | Desempefio laboral en los | trabajadores de la Laboral
empresa tiendas del | trabajadores de la|empresa tiendas del . Y31 | Experiencias
mejoramiento del hogar | empresa tiendas del | mejoramiento del hogar Y3: Capacidad
s.a. Lima centro mejoramiento del | s.a. Lima centro laboral Y32 | Habilidades

¢Como influye la identidad
organizacional y el
Desempefio laboral en los
trabajadores de la
empresa tiendas del
mejoramiento del hogar
s.a. Lima centro

Analizar la influencia de la
identidad organizacional y
el Desempefio laboral en
los trabajadores de la
empresa tiendas del
mejoramiento del
hogar s.a. Lima centro

Existe influencia significativa
entre la identidad
organizacional y el
Desempefio laboral en los
trabajadores de la
empresa tiendas del
mejoramiento del hogar
s.a. Lima centro




Anexo 2:
Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVER SIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA I"AICA CLUMA CIRCANIZACIONAL

Buen dia, ¢ sigdente formatd €5 Una encuesia en @ que usied completard,
marcando una akernatia segdn la nterrogante. sa le pide que respenda en forma henesta,
e frata de buscar Informackin scbre ¢ cima crganzaceonal que la empresa tendas del
mejoramiente del hogar s.a. Lima centro; desarala. Compiele el cuestionano colecanda un

nomero del 1l 5 2o90n o crea convenienie

1 3 C T s
Nuncs Caui Nuncs A vecew Cwdl Swempre Swmpre
n
2n | o
iz Escala para clima organizacional 1]z] 3| ¢ls
1 |la enpeess foments remniones sociales ton Sas
pratajadenes con la finalidad de fortaecer las
> pelaciones socales?
g s Enpresy & sy annersang rakza actividades cecmatvas, tuscando la
& £ rieoracién enkee sus irshaadarns?
<3 LEn b emaresa axisien programas de capaclacds vicksal para impusar o
; £ | 3 pocess cortisus de rewsira s equipss que Sabsjsn en doma nemot?
g g s Los disedtivos Se preotupan poc consegur us anbiesle de tratap

4 fealadahie & iddeeo para ahandons que laboran de manera ne renoty?
i La erpresa tiene palitics de recosotimientos y dogins o tabyado:
osardo esie ha legrado saperar ks estindams de prodadividad?

L arrpress caents con una polisca de incantvas bibarsks pars el
fabyador?

(L emzresy considera macho las iniciativas de sus ksbaadons,

T | tuscando en efios an desarsolo %enico, prokesicns ¥ persanal?

s Los jofes nmedistos generan confanza y optrtisrea pars lograrel

& frnclicractento en sus cobibaradores y as kgt un valer agragade?

o

LOERAZCO
ORGANIZACIONAL
o

;L3 enpresy so srencina posque s Ula oganri2acinral saa conscda
= |y aceplady sor sus rabapadeces?

i Los sinbalos, colores, eslogan, las irstabicicnes de [a enpresa son ben
Y stos y aceptades por sus trabapsdores y sar s chenles?

b La marca de b empresa as bien parcbids y aceptada por el pibbco

1 hbedivo y pilblico gerera?

| La marca ds t emeresa Sanbiin es Shindda a trinés de 25 producices
12 |y sarvicios que ofrece?

IDENTIDA




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCAS ADMINSTRATIVAS
e A

ESCALA PARA DESEMFEND LABORAL
Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en |a que usted completara,
marcando una altermativa segun & interrogants, se le pide que responda en forma
honesta, s frata de buscar informacion sobre el Desempeno laboral que Iz empresa
tiendas de=l mejoramésnto de! hogar s.a. Lima centro; presents. Complets el
cuestionario colocando un nimero del 1 al 5 segin lo crea convenients:

1 i ] 4 9

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre
0
N
H .
n v Ecosia para Decampefic laboral 351 271 3 4
.“ -
a

1 L En b emzress 52 considera o ena el dende s el priera” s chenle

sLa enpress desamols progranas de cazoactaciin que busquen saperar e

[enpr liares by carder™?
apectaivas de s chesles?

L La enpress bascs fomentar el conpromise de sus Yabyadoses en brndar
3 |insarvizio 3 caidad garanfizado 3 pabico e general?

FACTORES

s Los Clantes, cossarmdares y pObios es gensral Seslen que |s erpress
astd comprometds e ofrdcer prodictns y serions de calidad?

S sl de b efrpnesa comenicar bis metas y eapaciatvas claras & sus
5 ratapderes?

s La enpress bascs fomentar ura culirs de abao & nnOyacnn en Sas
6 rabajidores?

OPERATIVOY ACTITUDINALES
o

FACTORES

L3 enpress e corscesls que sus Yabyadooss estin aposanda muy Sien

T .
 [enSas tunciones?

s L3 enpress bascy qae sus irabojaderes nleractien con of £n de kegrae
8 Pesamchi sis capacdades v lograr s objedvos?

i La enpress {inen experiencia en ventas onine de sus praductos y
B fervicies?

(L3 enpress bascy aclsakea fos indermares S sus iocales oon & finabdad de
10 feduc los fenpos de espara de los chemes?

LABORAL

s La empress fomenta programas y talees Gon & fisahdad de desamoly
11 hatindates Handas y daras &2 sus fabajadores?

CAFACIDAD

Lo erpresa ea soeocipa porinplenentar srogamas de salid extras para
12 [pes trazajadores y bamdia?
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Anexo 3:

Base de datos

PL|P2[P3[P4a|P5|P6|P7| P8 PO P10 PIL]| P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
1|s5|s|s5|s|s|s5|5|s5|5|5|5|5s5|4|s5|s5]|5]|5|5]|s5]|5|5]|5]|5]5
2|a|a|lalala|la|lalala|la|s |5 |5 |a|a|a|la]|s|5|5]|a]|al|ala
3|a|ala|s|s|s|s|s|s|s|a|a|a|a|a|a|ls]|a|a|la]|a]|lal|al]s
4| alalalalalalalala|la|a|a|s|s|a|a|la|a|a|a]|a]al|al]a
s|a|a|a|ala|a|ala|a|las|a]|a|5|5s5|a|a|a]|a]|a|as]|as]|as|s]a
6|5|4|5|s5|s|a|s|a|s|s|a|a|a|a|3|3|5]|a|a|la|]s]|al|s]|s
7/4|5|5|s5|s5|3|5|s5|5|s5|4|3|5 |5 |55 |5]|4|4|3]|a]|5]|5]s:s
g8|alalalala|la|lalala|la|a|a|a|a|s|a|la|a|a|la]|a]al|al]a
9|a|s|a|ala|s5|ala|a|las|a]|a|5|a|s5|5|a|a|a|a]|as]|s5|4s]a
10|s5|ala|s|s|s|s|s|s5s|a|a|s5|a|la|s|5|a|s5]|a|s]|s5]|al|ales
1m|s5|s5|s5|s5|s|{s5|s5|s5|5|5|5|5|5|4|5|5|5]|5]|5|5]|5]|5]|5]s:s
12|4|a|3|3|a|3|a|a|3|5|a]|3|3|a|a|a|5]|3]|4|3]|a]|a]|3]3
13|4a|a|s|ala|s|a|la|asa|as|a|a|asa|a|5s5|5|a|a|as|a]|as]|as|s]a
14| 2af3]|3|3|3|3|3|3|3|3]|a|3|3]|a|a|3]|3]|3|a]2]a]|3]s3s
15| a4|ala|ala|la|ala|asa|las|a|a|s5 |5 |5 |5 |a|a|as|a]|as]|as|as]a
63333333333 |3 |3|5|a|s5]|5|3]|3]|3|3]3]3]|3]s3
17|5|5|4|5|s5|4|s5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|s5]|5]|5|5]|5]|5]|4]s:s
w8222 |2]2|2|2]2|2|2]2]|5 |5 |5 |5 |2]2]2|2]2]2]2]1
19|4|a|5]|3|a|4|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5]|a4|5|4a]|as]|a|s5]3

20|(5|5|5|4|s5|5|s5|5|s5|5 |5 |5 |4a|a4|3|3|a4a]|a|5]|5]|5|5]|5]S5

21(5|5|5|2|3|2|s5|5|5|5|5|5|4|5|4|la|s5]|5|5|[5]|5|5]|5]a4
2|(5|5|5|5|s5|s5|s5|5|s5|5| 4|5 |a4a|s5]|5|5|5|4|a|s5]|5]|5]5]2
23|4|4|5|a|la|3|a|sa|a|la|5|5|5|5]|4a|la|s5]|5|5|5]|5|5]|5]S5
24| 4|a|la|3|3|3|3|a|lala|a|lal|ls|s5|a|la|a|la|la|la]|la|a]s]|a

5 4|a|a|a|la|sa|a|a|ala|a|a|ls|a|a|ls|a|3|a]|a]|as|a]|a]s3s

%|4a|a|la|lalalalalalala|a|la|ls |5 |5 |55 |a|a|la|la]|lal|a]al]a

275|555 |5|s5|s5|s5|5|s5|5|a4|a4a|s5 |5 |5 |5 |a|a|a|as]|as|a]|a]a

28|3|5|5|4|s5|3|s5s|s|s5|3|s5 |5 |a|a|a|a|]s|5]|s5]|s5]|s5|s5]|5]s
29(5|5|5|s5|s5|s5|s5|s5|s5|5|3|2|a4|3|a4a|a|3|5|3[2]|3|5]s5]34
30|5|5|5(s5|s|2|3|4|4|a4|s5 |5 |3|a|s5|a|]s5s|5]|s5]|s5]|s5|s5]|s5]s
31s5|5|s5|5|s5|4|s5|5|s5|5|5|5|4|a4|s5|5|a|a|s5|s5]|5|5]|5]:5
32(5|5|5|5|s5|s5|s5|5|s5|5|5|5|5|4|5|5|5]|5|5|5]|5|5]|5]:5
33|4|a|a|s5|s5|s5|a|a|ala|s5|5|a|a|la|l3|5]|5|5]s5]|5|5]|5]:5
(5|55 |s5|s5|s5|s|s5|s|5s5|a|a|s |5 |4a|a|as|as|s]|as]|as|as]|as]s
35(4|4|a|s5|s5|2|5]4a4|5|5 |55 |5 |55 |5 |55 |s5|s5]|5|5]5]:5
36(4|5|3|2|3|5|4|a|a|la]|3|5|a|a|a|s5 |53 |3[5]|4|a]4s]s:s
37|5|5|s5|5|s5|s5|s5|s5|s5|s5 |5 |5 |a|a|a|la|a|3|s5]|s5]|4a|s5]3]2
38(5|4|s5|s5|s5|4a|s5|4|s5|5s5|a|a|a|a|a|lasa|s5]|5|s5]5]|5]|5]5]:5
39(4|5|s5|s5|s5|3|s5|5|s5|5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |a|a|a|a]|as|a]|al]2
0|5 |4|s5|s5|s5|a|s|a|s|s5|a|la|s |5 |a|la|a|s|a|a]|as|a]|a]a
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) (es) del Instrumento
AGUILAR LOYAGA SANTIAGO Universidad Nacional del Callao Cuestionario de la encuesta FALCON SALVADOR JHORDAN M.
RODOLFO

SILVA ROJAS CARLOS AUGUSTO

TINEO INGA PIERO FRANCCESCOLI

Titulo del estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL
HOGAR S.A. LIMA CENTRO 2021"

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente

Indicadores Criterios 0 6 11 |16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 [ 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96

5 10 | 15120 | 25| 30 | 35|40 |45 (50 [ 55 | 60| 65| 70| 75| 80| 8 | 90 | 95 | 100

Esta formulado con

Claridad i .
lenguaje apropiado. 75
Esta expresado en
Obijetividad conductas o actividades
observables en una
organizacion 70
Actualidad Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia 75

Existe una organizacion

Organizacion T
l6gica coherente 70

Comprende los aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. 69




Adecuado para valorar la
influencia de la VI en la VD
o la relacion entre ambas,
con determinados sujetos y
contexto.

Intencionalidad

74

Basado en aspectos
tedrico - cientificos.

Consistencia

70

Entre los indices,
Coherencia indicadores y las
dimensiones

75

Metodologia La estrategia responde al
propésito del diagndstico

69

PROMEDIO

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion

CALLAO, 20-02-2023 25838289

-

o

946201269

Lugar y fecha DNI N°

Firma del experto

Teléfono




. NINGUNA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
OBSERVACIONES

FECHA: 20/02 /2023
\
Lo

Firma del experto




DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

EORMUILARIO DE OPINION DE EXPERTOOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

REYES DORIA JOSE LUIS

Universidad Nacional del Callao

Cuestionario de la encuesta

FALCON SALVADOR JHORDAN M.

SILVA ROJAS CARLOS AUGUSTO

TINEO INGA PIERO FRANCCESCOLI

Titulo del estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERNO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL
HOGAR S.A. LIMA CENTRO 2021~

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 6 11| 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 | %0
10| 15 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50 | 55| 60| 65| 70 [ 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Claridad Esta fo-rmulado. con

lenguaje apropiado. 74

Esta expresado en
Obijetividad conductas o actividades

observables en una

organizacion 70
Actualidad Adecgado al avance,de la

ciencia y la tecnologia 75
Organizacion IE’xi§te una organizacion

I6gica coherente 70




Comprende los aspectos
Suficiencia (indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad. 69

Adecuado para valorar la
influencia de la VI en la VD
o la relacion entre ambas,
con determinados sujetos y
contexto. 74

Intencionalidad

Basado en aspectos
tedrico - cientificos. 70

Consistencia

Entre los indices,

Coherencia indicadores y las
dimensiones 74
Metodologia La estrategia responde al
propdsito del diagnostico 69
PROMEDIO
OPINION DE APLICABILIDAD:
Procede su aplicacion X

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion

CALLAO, 20-02-2023 25834589 D ey S 992212302

Lugar y fecha DNI N° Firma del experto Teléfono
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FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
QBOERVACIONES

NINGUNA
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Firma del experto



DATOS GENERALES:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

EORMUILARIO DE OPINION DE EXPERTOOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) (es) del Instrumento

VIGO AMBULODIGUE JOSE GONZALO

Universidad Nacional del Callao

Cuestionario de la encuesta

FALCON SALVADOR JHORDAN M.

SILVA ROJAS CARLOS AUGUSTO

TINEO INGA PIERO FRANCCESCOLI

Titulo del estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERNO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL
HOGAR S.A. LIMA CENTRO 2021~

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) correspondiente.

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios 6 11| 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 | %0
10| 15 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50 | 55| 60| 65| 70 [ 75| 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Claridad Esta fo-rmulado. con

lenguaje apropiado. 74

Esta expresado en
Obijetividad conductas o actividades

observables en una

organizacion 70
Actualidad Adecgado al avance,de la

ciencia y la tecnologia 75
Organizacion IE’xi§te una organizacion

I6gica coherente 70




Suficiencia

Comprende los aspectos
(indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad y
calidad.

69

Intencionalidad

Adecuado para valorar la
influencia de la VI en la VD
o la relacion entre ambas,
con determinados sujetos y
contexto.

74

Consistencia

Basado en aspectos
tedrico - cientificos.

70

Coherencia

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

74

Metodologia

La estrategia responde al
propdsito del diagnostico

69

PROMEDIO

OPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion

CALLAO, 21-02-2023

25834589

992212302

Lugar y fecha

DNI N°

Firma del experto

Teléfono




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
QBOERVACIONES

NINGUNA

FECHA:21/02/2023 , /

Firma del experto





