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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market
Calle SAC de Jaén 2023, para lo cual se empled la metodologia de tipo basica,
enfoque cuantitativo, alcance descriptiva causal explicativa, disefio no experimental
de corte transversal; por otro lado, la poblacién y muestra se formo por 25 personas,
todos ellos pertenecen a la planilla de trabajadores de la empresa Market Calle
SAC, la técnica a utilizar fue la encuesta y como instrumento se utilizé el
cuestionario, se determiné que, la variable clima organizacional es percibida por el
72% como regular, por el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada;
asimismo, en lo referente al desemperio laboral el 72% lo percibe como regular, por
el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada; por lo que se concluye que

el clima organizacional influye en el desempefio laboral.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio y satisfaccion laboral



Abstract

The general objective of the research was to determine the influence of the
organizational climate on the work performance of the workers of the company
Market Calle SAC de Jaén 2023, for which the basic type methodology, quantitative
approach, descriptive causal explanatory scope, non-explanatory design was used.
cross-sectional experimental; On the other hand, the population and sample were
made up of 25 people, all of them belong to the workforce of the company Market
Calle SAC, the technique to be used was the survey and the questionnaire was used
as an instrument, it was determined that the variable organizational climate is
perceived by 72% as regular, by 20% as adequate and by 8% as inadequate;
Likewise, regarding job performance, 72% perceive it as regular, 20% as adequate,
and 8% as inadequate; Therefore, it is concluded that the organizational climate
influences work performance.

Keywords: organizational climate, performance and job satisfaction
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I. INTRODUCCION

El desempefio laboral es esencial para el éxito tanto a nivel individual como
organizacional. Es un componente clave para alcanzar metas, mantener la
competitividad y cultivar un ambiente de trabajo gratificante y productivo; en la
actualidad, las organizaciones, han resaltado que el desempefio laboral tiene gran
importancia en un mundo de los negocios y la productividad, cada vez la empresa
es mas competitiva, exigente y tecnolégicamente innovadora, por ello sus aspectos
pueden transformarse en factores diferenciadores y asi brindar posibilidades para
que las distintas organizaciones tengan éxito ante otras, a las que se puede
denominar competencia; cabe sefialar que buen desempeiio laboral es
consecuencia de un clima organizacional positivo en el que los empleados se
sienten valorados y respetados. Esto promueve la colaboracion, la comunicacion
efectiva y la armonia en el lugar de trabajo (Espino, 2023)

En cuanto a la problematica referente al estudio, en el contexto internacional,
en Ecuador, Paredes y Quiroz (2021), manifestdé que el objetivo de las empresas
es agrandar su participacion en el mercado para ello deben retener a sus clientes,
ofreciendo calidad de atencion en el servicio y para obtener esta calidad es
necesario tener trabajadores contentos laboralmente, sin embargo, en el estudio
seleccionado se ha identificado, bajos niveles de autorrealizacion (36%) ,
problemas en la comunicacién, ya que segun el 68% es inadecuada y poco
involucramiento laboral, ya que segun el 41% es baja, esto ha llevado a que el
trabajo desarrollado en equipo sea regularmente eficiente (52%)y que la calidad del
trabajo no sea tan buena.

En el contexto nacional se identifica el estudio de Chagray et al. (2020) Un
ambiente laboral favorable fomenta y motiva a los empleados a competir de manera
constructiva, promoviendo un comportamiento maduro en todos los miembros y
animandolos a asumir la responsabilidad de sus tareas en la empresa, sin embargo,
se ha identificado que el clima organizacional es percibo como regular (62%) lo
que afecta al desempefio ya que el 59% dice que es deficiente, por ello en la
investigacion se identifica la implementacion de charlas motivadoras y el
mejoramiento de la escala de reconocimientos, optimizaran el clima de trabajo en

las instituciones.



Se ubica también la investigacién desarrollada por Arbultd (2021) quien
identificé que el 55% de los trabajadores siente miedo tomar decisiones, lo que
motiva a que no sea proactivo, asimismo, solo el 31% siente confianza en su centro
de trabajo, esto motivado por un jefe autoritario que siempre esta hablando de
despidos; esto ha originado que el desempefio laboral disminuya, evidenciandose
en que un 32% manifiesta que existe una falta de reconocimiento, un 28% dice que
el ambiente laboral negativo, un 31% indicé que las tareas son mondétonas y un
39% explicd que existe falta de oportunidades de crecimiento.

En Jaén, Bazan (2023) ha identificado que el clima organizacional es
percibido como regular segun el 68.6% esto ha originado que el desempefio laboral
sea deficiente asi lo manifestd un 59%, la situacion identificada esta afectando la
cultura organizacional al socavar los valores fundamentales de la empresa, como
la excelencia, la responsabilidad y el trabajo en equipo.

La investigacion se desarrolla en la empresa Market Calle, la cual esta
situada en Jaén, iniciando sus acciones operaciones el 01/02/2017, cuyo giro es
la comercializacion de abarrotes cuenta con 31 colaboradores donde el 80 % son
contratados por solo tres meses generando inestabilidad laboral. Asi mismo se
pudo identificar algunas deficiencias tales como: constante rotacion de personal, ya
que este siempre buscado otras organizaciones que le ofrezcan mejores
prestaciones, se ha visto también poco compromiso del personal con el logro de los
objetivos de ventas de la empresa, lo que esta incrementado los costos para la
empresa, de igual manera se ha visualizado un trabajo de baja calidad, lo que esta
teniendo un impacto negativo en la reputacién de la empresa y en la satisfaccion
del cliente, finalmente se ha visto que ausencia de capacitacion para el personal en
el desarrollo de habilidades blandas, ya que en los ultimos 5 afios solo se han
efectuado dos capacitaciones, finalmente, se ha observado, que los trabajadores
se sienten poco valorados y empoderados.

Teniendo en cuenta las condiciones explicadas, se ha formulado el siguiente
problema de investigacién, ¢ Como influye el clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén - 20237,
problemas especificos, P.E.1 ¢ Cual es el diagndstico del clima organizacional de
los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023? P.E 2. ;Cual es el

diagnéstico desempenio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle



SAC, Jaén 2023? y P.E 3. ¢ Cudles son las brechas de las dimensiones del clima
organizacional y del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market
Calle SAC, Jaén 20237 Como justificacion teorica, el estudio es importante porque
la tesista tendra la oportunidad de ahondar en los saberes cientificos relacionados
de la gestién de personal, asimismo, proporciona un marco solido que respalda la
necesidad y la pertinencia de la investigacion, conectando el estudio con el
conocimiento existente y estableciendo su importancia en el contexto mas amplio;
en relacién a la justificacion metodolégica, a fin de identificar los resultados y
contrastar las hipotesis el estudio usara el método cientifico, teniendo en cuenta la
justificacion practica, se analizara la importancia que radica el clima organizacional,
para obtener un buen desempefio laboral de modo que con la presente
investigacion se pretende dar a conocer el valor que genera un buen ambiente
laboral para que los trabajadores se sientan satisfechos, finalmente esta
justificacion social, ya que como se ha mencionado la satisfacciéon de un cliente
interno se refleja en la satisfaccion de los clientes externos. Como Objetivo General
Determinar como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023. Objetivos especificos,
tenemos: O.E.1. determinar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de
la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023, OE2: Determinar el nivel del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023 y OE 3.
Establecer las brechas de las dimensiones del clima organizacional y del
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén
2023.

Como Hipédtesis General: el clima organizacional influye en forma alta el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén
2023. Hipotesis especificas: H.E.1: El nivel del clima organizacional de los
trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023 es regular, H.E 2: Nivel
del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén
2023 es regular y H.E 3. Las brechas de las dimensiones del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén
2023, son; estructura, cooperacion, proactividad y capacidad de servicio



DESARROLLO
Como Antecedente Internacional, En Ecuador, Garcés (2021) en su tesis
denominada “Clima organizacional y desempefio laboral en la institucion
Ferrocarriles”. Universidad Técnica de Ambato, cuyo objetivo fue conocer la
asociacion de las variables, se utilizé la investigacion cuantitativa, de disefio no
experimental, descriptivo. siendo la poblacién de 355 empleados y la técnica la
encuesta, se identific6 como resultados que segun el 62% de los trabajadores el
liderazgo es medianamente regular, un 63% menciona que el compromiso no es
el adecuado y un 52% explica el entorno de trabajo también es deficientes, con lo
mencionado se evidencia que el clima organizacional es poco adecuado, se
identificd también que el nivel de satisfaccion segun un 41% es regular, un 32%
identifico que desarrollé de competencias es bueno, ademas un 88% sostiene tener
un buen desempefio laboral, se concluye que es importante tomar medidas
correctivas que fomenten ambientes saludables de trabajo. En Ecuador, L6épez
(2021) en su trabajo “Clima organizacional y desempeio laboral en la
Universidad Politécnica Salesiana” siendo el objetivo conocer la asociacion de
las variables, se empled un tipo de investigacion cuantitativa y disefio correlacional,
transversal y descriptivo, igualmente se trabajé con una poblacién y muestra de 55
personas, siendo estos analizados con una encuesta, los resultados indican que
los canales de comunicacién segun el 51% son deficientes, un 25% dice que los
trabajadores algunas veces respetan a sus superiores, un 37% manifiesta que
algunas veces las relaciones entre compafieros de trabajo no es cordial; el
investigador concluye la confirmacién de la hipétesis ya que las variables se
asocian, por lo que se propone desarrollar un plan de mejoras que permita
incrementar el desempefio de los trabajadores. En Colombia, Mendoza et al.
(2022) esté el estudio clima organizacional y desempefio laboral, en LAEMCO,
siendo el proposito conocer como influye una variable sobre la otra, el tipo
cuantitativo, correlacional y no experimental, la muestra fue 75 personas estudiadas
con un cuestionario, se hall6 que el 80% dijo que las relaciones personales son
poco efectivas, segun el 75% la comunicacion es inadecuada, el 72% dijo que hay
poca disposicion al cambio. Se concluye que el clima organizacional desarrollado
de manera poco adecuada estd afectando de manera negativa al desempefio de

los trabajadores.



En el &mbito nacional en Lima esté el estudio de Soncco (2021) En su investigacion
llevada por titulo “Clima organizacional y desempefio en el trabajo los
servidores del municipio de Sina, Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue
conocer la asociacion de los temas estudiados, se empled el tipo basica
cuantitativa, correlacional y no experimental. se trabajo con la poblacion de 35
funcionarios, estudiados con una encuesta, los hallazgos indican que el clima de la
institucion es percibido por 74.3% de los funcionarios como regular, igualmente, un
57.1% manifiestan que el desemperio de los analizados también es regular, por otro
lado, se concluye que las variables se corresponden por lo tanto, es importante
aplicar politicas en la institucion en relacién al clima organizacional ya que de este
dependeran mejorar el desempefio de los trabajadores. En Lima, Aguinaga (2022)
En su tesis denominada “clima organizacional y desempefio laboral en la
empresa Salados y Dulces”, Universidad Federico Villareal que tuvo objetivo de
conocer la asociacion de las variables, en el aspecto metodologico se uso el
enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, la muestra se formo por 70
trabajadores, se identific6 un valor de relacién de 0.585, con lo cual se concluye
que las variables se corresponden mutuamente por lo tanto, las mejoras que se
disefien para el clima organizacional afectaran positivamente en el desempeiio de
los trabajadores. En Lima esta Mellado (2022) en la investigacion con titulo, Clima
laboral y desempefio laboral del personal administrativo en una IEST. con el
objetivo de conocer como es la influencia de la variable uno en la dos; el tipo fue
basica, cuantitativa y no experimental; siendo la muestra 34 colaboradores
examinados con dos cuestionarios El analisis utilizando el estadistico Rho de
Spearman revel6 un valor de p de 0,335, lo que llevo a la conclusién de que no
existe una correlacion significativa entre el nivel actual de clima organizacional en
la institucibn mencionada y el desempefio laboral de sus trabajadores
administrativos. Ademas, no se encontré6 una correlacion significativa entre el
desempenio laboral y las dimensiones de la variable examinada.

Como antecedente Local, en Cajamarca esta Vasquez (2021) En su tesis
denominada “clima organizacional y desempeno laboral del HRC” Universidad
Nacional de Cajamarca, objetivo de conocer la asociacion de las variables, en el
aspecto metodologico se usé el enfoque -cuantitativo, correlacional y no

experimental, la muestra se formo por 60 trabajadores, se logré hallar que un 87%



esta en desacuerdo con la infraestructura de la organizacion ya que la considera
incomoda, un 85% dijo que los jefes no confian en los trabajadores, un 87%
menciono que el sueldo que recibe no justifica su trabajo, un 100% dijo que su
trabajo no es reconocido, un 82% indico que siempre tiene dificultades para trabajar
en equipo, se concluye que una Vvariable influye sobre la otra, entonces se
recomienda desarrollar talleres y actividades de recreativas, deportivas y otras que
aumenten los niveles del clima organizacional. En Jaén Bardales (2021) En su
investigacion denominado “Plan de accion para mejorar el rendimiento laboral
en la empresa a través de estrategias de gestion del clima organizacional”
Universidad Sefior de Sipan, su objetivo Implementar el plan disefiado segun las
falencias identificadas. La investigacion fue cuantitativo, descriptiva, correlacional y
no experimental, tomando una muestra de 9 trabajadores, analizados con
encuesta, los resultados indican que segun un 67% los trabajadores no se sienten
valorados, un 67% dicen que la comunicacién no es fluida, un 55% dice que la
estructura de la organizacion no es la adecuada, el autor concluye que existe
asociacion entre el clima laboral de la institucion y el desempefio que los
trabajadores estan presentando, asimismo, indica que siendo los niveles de ambas
variables bajos, es importantes desarrollar programas continuos que mejoren el
clima institucional en la empresa.

Barboza et al. (2021) en la tesis Clima organizacional y desempefio laboral
en una empresa objetivo de conocer la asociacion de las variables, se uso el
enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, la muestra se formé por 18
trabajadores, se logré hallar que un 66% manifiesta que el clima es regular,
asimismo el 56% del desempefio de los trabajadores es regular; igualmente el
coeficiente de correlacion es 0.733; se concluye que existe una correlacion positiva
alta entre el clima organizacional y el desempeiio laboral sugiere que cuando el
ambiente de trabajo es positivo y favorable, los empleados tienden a desempefiarse
mejor en sus funciones. Del mismo modo, cuando el clima organizacional es
negativo o poco saludable, es probable que el desempefio laboral se vea afectado
negativamente.

Marco tedrico del Clima organizacional, definida por Calderon (2023), como
las caracteristicas que tiene una organizacién sobre: los ambientes de trabajo, la

autoridad y responsabilidad, las relaciones laborales, el trabajo en equipo, siendo



estas establecidas de forma permanente y medibles por la percepcion de los
colaboradores, cabe sefialar que estas caracteristicas impactan en el
comportamiento y motivacién de los trabajadores. El clima organizacional es un
factor crucial para el funcionamiento y el éxito de una organizacion. Su importancia
radica en varios aspectos que afectan tanto a los empleados como a la propia
empresa. Aqui se destacan algunas razones clave para entender la importancia del
clima organizacional: Productividad y Rendimiento: Un buen clima organizacional
puede tener un impacto positivo en la productividad y el rendimiento general de los
empleados. Cuando los empleados se sienten satisfechos y motivados, tienden a
ser mas productivos en sus tareas diarias (Acufia et al., 2022). Satisfaccion Laboral:
Un clima organizacional positivo contribuye a la satisfaccion laboral de los
empleados. La satisfaccion laboral esta relacionada con la felicidad en el trabajo, la
retencion del personal y la calidad de vida en general Aiquipa (2022). Retencion
de Talento: Las organizaciones con un clima favorable tienden a retener a sus
empleados talentosos. La rotacion de personal puede ser costosa, y un buen clima
organizacional puede influir en la decision de los empleados de quedarse en la
empresa a largo plazo (Acuia et al., 2022). Comunicacion Efectiva: Un clima
organizacional positivo fomenta la comunicacion abierta y efectiva entre los
diferentes niveles jerarquicos y entre los compafieros de trabajo. La comunicacion
transparente contribuye a un ambiente de trabajo saludable (Acufia et al., 2022).
Colaboracion y Trabajo en Equipo: Un buen clima promueve la colaboracion vy el
trabajo en equipo. Los empleados son mas propensos a colaborar, compartir ideas
y trabajar juntos hacia metas comunes cuando el ambiente es positivo (Aiquipa,
2022). Motivacion y Compromiso: Un clima organizacional positivo impulsa la
motivacion y el compromiso de los empleados. Cuando los empleados se sienten
valorados y reconocidos, estdin mas motivados para contribuir al éxito de la
organizacion (Anastasio et al., 2020). Clima de Innovacion: Un ambiente positivo
favorece la creatividad e innovacién. Los empleados se sienten mas coémodos
proponiendo nuevas ideas y soluciones cuando se sienten apoyados y respetados
(Anastasio et al., 2020). Reduccion del Estrés Laboral: Un clima organizacional
negativo puede contribuir al estrés laboral. Un ambiente positivo puede ayudar a
reducir el estrés y promover la salud mental y emocional de los empleados (Aldaz

et al., 2022). Imagen de Marca y Atraccidon de Talentos: Las organizaciones con un



clima positivo a menudo tienen una mejor reputacion en el mercado laboral. Esto
puede atraer a talentos de calidad y mejorar la imagen de la empresa (Aldaz et al.,
2022). Adaptabilidad y Resiliencia: Un clima organizacional positivo fomenta la
adaptabilidad y la resiliencia ante los desafios. Los equipos que trabajan en un
ambiente saludable pueden enfrentar cambios y desafios de manera mas efectiva
(Aldaz et al., 2022).

Teorias de clima organizacional, se encuentra la desarrollada por Litwin y
Stinger durante el afio de 1978, los autores mencionan que la atmosfera trabajo de
una organizacion se basa en: la tecnologia, la estructura organizacional, el
liderazgo y la toma de decisiones, estos indicadores producen en los colaboradores
la motivacién necesaria para obtener alta productividad y satisfaccion laboral
contrarrestando de esta manera la rotacion y el ausentismo laboral (Gomez, 2023).
Otra de las teorias citadas es la de Likert formulada entre los periodos de 1961-
1967, el autor sostiene que el comportamiento de los trabajadores esta ligado al
desemperio del personal administrativo y a las condiciones de la empresa, Likert
sostiene que existen tres variables que definen las caracteristicas de una
organizacion estas son: variables causales, llamadas también independientes por
que trazan el camino de una organizacion, se encuentran los temas como:
estructura, competencias, actitudes y otros; otras de las variables son las
intermedias, son las que evallan la situacion interna de una organizacién, los
indicadores son: motivacién, comunicacion y otros; finalmente se encuentran las
variables finales, estas surgen como consecuencia de las ya mencionadas, siendo
los fatores que se evaluan la productividad, perdida y otros (Bravo et al., 2023).
Teoria de McGregor X-Y: Propuesta por Douglas McGregor, sugiere dos enfoques
opuestos para administrar y entender a los empleados. La teoria X describe a los
empleados como intrinsecamente perezosos y necesitados de control, mientras
que la teoria Y asume que los empleados son intrinsecamente motivados y buscan
responsabilidad (Gémez, 2023).

Las Dimensiones del clima organizacional tomando en cuenta la teoria de
Litwin y Stinger estas son: a) Estructura, Se encuentra relacionada con las
directrices establecidas por la organizacion, los procedimientos formales, los
compromisos, las politicas, las estructuras jerarquicas y las regulaciones. En otras

palabras, hace referencia a las vias oficiales y estructuradas dentro de la



organizacién (Calderén, 2023). b) Responsabilidad, Es la manera en que una
persona percibe su autonomia, su alto grado de compromiso con el trabajo, su
capacidad para tomar decisiones independientes y la autogeneracion de sus
propias expectativas y estandares (Ortega et al., 2023). ¢) Recompensa, Son los
beneficios que recibe el trabajador por una labor que se le ha encargado desarrollar
y para la cual ha sobrepasado las expectativas (Panta, 2023). d) Desafio, Hace
referencia al sentimiento que experimentan los miembros de la organizacion en
relacion a los desafios que presenta su trabajo (Calle, 2023). e) Relaciones, Es la
percepcion del trabajador sobre el entorno laboral agradable con relaciones
sociales positivas, tanto entre colegas como entre superiores y subordinados en la
empresa (Llamoga, 2023). f) Cooperacion, Es la sensacion de que los directivos y
otros miembros del grupo estan dispuestos a brindar apoyo y asistencia siempre
que se necesite, desarrollando un trabajo con empatia y solidaridad (Eslava et al.,
2023). g) Estandares, Hace referencia a la prioridad que otorga la organizacién a
las normas de rendimiento, incluyendo la percepcion de metas tanto implicitas
como explicitas, asi como estandares de desempefio (Uriarte, 2023). h) Conflictos,
Es la aceptacion de las opiniones distintas entre compafieros de trabajo ya sean
del mismo nivel jerarquico de destientos niveles; con el proposito de solucionar los
problemas cuando surjan (Eslava et al., 2023). i) Identidad, Es el sentimiento en el
cual el trabajador se siente parte del equipo de la organizacién, por lo cual comparte
los objetivos personales con los organizacionales (Llamoga, 2023).

En cuanto a la Variable Desempefio laboral, Boada (2019) Es el
comportamiento observado en los trabajadores en relacién al puesto de trabajo en
el que se desempefan, el desempefio se relaciona con responsabilidades, tareas
y actividades especificas que debe llevar a cabo en su puesto de trabajo, de
acuerdo con la descripcién y atribuciones asociadas a dicho puesto. Aldaz et al.
(2022) manifesto que es el rendimiento de un trabajador en relacion a las tareas,
por lo que esta relacionado con la demostracién que el colaborador puede efectuar
acerca de sus conocimientos, habilidades y técnicas, con el propdsito de lograr los
objetivos en la institucion. Se refiere a las acciones y conductas destacadas de un
empleado que contribuyen al crecimiento de las empresas al lograr los objetivos
establecidos por las organizaciones (Bautista et al., 2020). El desempefio laboral

de los empleados puede ser influenciado por una variedad de factores que abarcan



desde aspectos individuales hasta elementos organizacionales. Aqui hay algunos
factores clave que pueden afectar el desempefio laboral: (a) Motivacion: La
motivacion es un factor crucial que influye en el desempefio laboral. Los empleados
motivados tienden a ser mas productivos y comprometidos con sus tareas
(Llamoga, 2023). (b) Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral esta relacionada
con la percepcién que tiene un empleado sobre su trabajo y su entorno laboral.
Empleados satisfechos tienden a rendir mejor (Bautista et al., 2020). (c) Ambiente
de Trabajo: Un ambiente de trabajo positivo, que incluya relaciones saludables
entre colegas, liderazgo efectivo y politicas organizacionales claras, puede mejorar
el desempefio laboral (Uriarte, 2023). (d) Reconocimiento y Recompensas: La falta
de reconocimiento y recompensas puede afectar negativamente la moral y el
desemperiio de los empleados. Sentirse valorado y recompensado por el trabajo
bien hecho es un incentivo importante (Uriarte, 2023). (e) Desarrollo Profesional:
La oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional puede influir en la motivacién
y el compromiso. Los empleados que ven posibilidades de avance suelen estar mas
comprometidos (Ortega et al., 2023). (f) Claridad en las Expectativas y Roles: La
falta de claridad en cuanto a las expectativas y roles puede generar confusion y
afectar el desempefio. Es esencial que los empleados comprendan sus
responsabilidades y metas (Ortega et al., 2023). (g) Carga de Trabajo y Estrés: Una
carga de trabajo excesiva o niveles altos de estrés pueden afectar negativamente
el desempefio laboral. Es importante equilibrar las responsabilidades para evitar la
fatiga y el agotamiento. (h) Relaciones Interpersonales: Las relaciones positivas
entre colegas y con los superiores pueden contribuir a un ambiente de trabajo
saludable y mejorar el desempefio. Conflictos interpersonales pueden tener el
efecto contrario (Aldaz et al., 2022). (i) Habilidades y Capacitaciéon: La falta de
habilidades adecuadas o la falta de capacitacion pueden limitar el desempefio.
Proporcionar oportunidades de desarrollo de habilidades puede mejorar la
eficiencia (Aldaz et al., 2022). (j) Equipamiento y Recursos: La disponibilidad de
herramientas, equipamiento y recursos necesarios para realizar el trabajo de
manera efectiva es esencial para el desempefio laboral (Eslava et al., 2023). (j)
Cultura Organizacional: La cultura organizacional, incluyendo los valores y la ética
de trabajo, puede influir en cémo los empleados se comprometen con su trabajo y

con la empresa (Eslava et al., 2023). (k) Equilibrio Entre Trabajo y Vida Personal:
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Un desequilibrio entre el trabajo y la vida personal puede afectar la salud y el
bienestar de los empleados, impactando asi en su desempefio (Zurita y Castrejon,
2022). (I) Tecnologia y Herramientas de Trabajo: La disponibilidad y efectividad de
las tecnologias y herramientas utilizadas en el trabajo también pueden influir en la
productividad y eficiencia (Sanabria et al., 2023).

Teorias de desempefio laboral, Se tiene la teoria de relaciones humanas
desarrollada por el cientifico Mayo, Elton, que surge con el objetivo de equilibrar la
relacion jefe-trabajador, esta teoria se caracteriza por que analiza a la organizacion
como un conjunto de personas, dandoles la oportunidad de ser autonomos en el
desarrollo de sus funciones; los principales aportes fueron: los trabajadores son los
principales recursos de la organizacion, la productividad esta relacionada con la
satisfaccion de las personas, es la primera teoria en analizar la motivacion, el
liderazgo y la comunicacién (Zurita y Castrejon, 2022).

Teoria de la Motivacion-Higiene (Teoria de Herzberg): Propuesta por
Frederick Herzberg, esta teoria sugiere que existen dos conjuntos separados de
factores que influyen en la satisfaccion laboral y el desempefio. Los factores de
motivacion, como el reconocimiento y el crecimiento personal, pueden aumentar la
satisfaccion y el desempefio, mientras que los factores de higiene, como las
condiciones de trabajo y el salario, pueden prevenir la insatisfaccion, pero no
necesariamente aumentar la satisfaccion y el desempefio. Teoria de la Expectativa
de Vroom: Desarrollada por Victor Vroom, esta teoria se centra en como las
expectativas de los individuos sobre sus acciones y los resultados esperados
influyen en su motivacion y desempefio. Se basa en la idea de que las personas
toman decisiones sobre su comportamiento basadas en las expectativas de los
resultados y la valoracion de esos resultados. (Ortega et al., 2023).

Las Dimensiones del desempefio laboral; segin la investigacion
desarrollada por: por Robbins, Coulter y Decenzo: a) Proactividad, Martinez (2022)
Se refiere a la capacidad de asumir la responsabilidad por tus propias acciones y
actuar de manera anticipada para influir positivamente en tu entorno, en lugar de
reaccionar pasivamente a las circunstancias. En el contexto laboral, un trabajador
proactivo no espera a que los problemas surjan o a que se le asignen tareas
especificas, sino que toma la iniciativa para identificar y abordar los desafios,

mejorar procesos o colaborar con otros de manera constructiva. La proactividad
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implica la disposicion a aprender, adaptarse y contribuir de manera activa al éxito
de la organizacion. b) Capacidad de servicio, Sanabria et al. (2023) El liderazgo de
servicio es un enfoque en el que el lider prioriza ayudar a los demas y crear un
entorno de trabajo en el que su equipo pueda prosperar y alcanzar un alto
rendimiento. En lugar de enfocarse Gnicamente en la gestion de resultados o en la
autoridad jerarquica, un lider de servicio se concentra en las necesidades, el
desarrollo y el bienestar de su equipo. ¢) Conocimientos, Mora (2022) A pesar de
que cada profesion tiene requisitos y destrezas especificas, hay una serie de
habilidades comunes y competencias laborales que son esenciales en casi todos
los &mbitos profesionales debido a la creciente competitividad en el mercado
laboral. Estas competencias son valiosas para los individuos, ya que les permiten
adaptarse a diferentes entornos laborales y afrontar desafios en sus carreras. d)
Diligencia en el trabajo, Vigo (2021) Es el profesionalismo, la ética laboral y el
compromiso al efectuar el trabajo de manera cuidadosa y precisa, demostrando un
alto nivel de dedicacion y responsabilidad en el desempefio de las funciones
laborales.

Con respecto a la Base conceptual se ha tenido en cuenta las definiciones
siguientes: Productividad: es el total de la produccién que es capaz de mostrar un
trabajador con los recursos financieros y materiales que posee. Una productividad
elevada demuestra buena rentabilidad y adecuada participacion en el mercado.

Satisfaccion laboral: Es un término que hace referencia a la comodidad de
los trabajadores, bajo la percepcion de las condiciones laborales en que desarrollan
sus actividades, asi como también es la expresion emocional que experimentan las
personas en su lugar de trabajo.

Motivacion: Representa la fuerza y voluntad que actla sobre el individuo
que le permite poner mas esfuerzo y dedicacion en el desempefio de sus funciones
y tareas, asi como también es la fortaleza que influye al cumplimiento de metas y
objetivos para contribuir con el desarrollo de la organizacion.

Relaciones interpersonales: Es el lazo que hay entre dos o mas personas
relacionado con el manejo de emociones, actividades, sentimientos y desarrollo de
habilidades.

Rotacion laboral: Es la cantidad de individuos que ingresan y salen

constantemente de una organizacién, es decir representa el tiempo en que un
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trabajador presta servicios para una empresa y la continuidad con la que deben ser
reemplazados, trayendo como consecuencia disminucién en la productividad,
teniendo en cuenta que cada individuo requiere de un tiempo para adaptarse a sus
nuevas funciones.

Comunicacién: La comunicacién dentro de la organizacion hace referencia
a la forma en que los jefes y subordinados se transmiten informacion de unos a
otros , lo cual este factor es de gran importancia para la organizacion ya que en
muchos casos la mayor cantidad de problemas se ha generado por falta de
comunicacioén entre el personal de diferentes &reas, es por ello que la comunicacion
interna es fundamental para lograr una cohesion real entre equipos, dado que un
equipo unido conseguira los objetivos de manera mas eficiente.

Rendimiento: Rendimiento de trabajo es el esfuerzo realizado por un
colaborador o un grupo de colaboradores basados en expectativas de calidad y
cantidad de trabajo que se deben de cumplir en base a una meta determinada por
los directivos de la organizacion. Es por ello que hoy en dia las organizaciones
implementan incentivos hacia sus colaboradores con la finalidad de alcanzar los
objetivos propuestos de manera eficiente y en un tiempo determinado.

Incentivos: Son las acciones que las empresas brindan a sus
colaboradores como forma de reconocimiento por su buena labor y desempefio,
adicional a su retribucién salarial, ademas un incentivo representa la forma de
motivar e impulsar al trabajador a que cada vez sea mas productivo y eficiente de
tal manera que contribuya con el crecimiento econémico de la organizacion.

Equidad: La percepcién de justicia y trato igualitario en el lugar de trabajo,
gue puede influir en el compromiso y el desempefio de los empleados.

Gestion del Desempefio: El proceso sistematico de planificacién, monitoreo,
evaluacion y mejora del desempefio de los empleados para lograr los objetivos
organizacionales.

Resiliencia Laboral: La capacidad de los empleados para adaptarse y
recuperarse rapidamente frente a desafios, cambios y situaciones estresantes en
el trabajo, lo que puede mejorar su rendimiento y bienestar general.

Feedback: La retroalimentacion proporcionada a los empleados sobre su
desempenio, tanto positiva como constructiva, con el fin de mejorar su rendimiento.

Metas SMART: Metas especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con
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plazo determinado que ayudan a guiar y mejorar el desempefio laboral.

Incentivos y Recompensas: Recompensas tangibles o intangibles
ofrecidas a los empleados como reconocimiento por un buen desemperfio, con el
objetivo de motivar y fomentar la repeticion de comportamientos deseables.

Desarrollo Profesional: ElI proceso de mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias de los empleados a través de la capacitacion, el
aprendizaje continuo y el crecimiento en el trabajo.

En cuanto a los Datos y hallazgos mas importantes y relevantes, hoy en dia
son muchas las empresas tanto a nivel nacional como internacional que compiten
por tener un buen ambiente laboral llamativo y ser consideradas como mejor lugar
de trabajo, es por eso que Great Place to Work (GPTW) (empresa de investigacion
y consultoria gerencial procedente de Estados Unidos) hizo un estudio de mercado
para determinar la cantidad de empresas con mejor clima organizacional en mas
de 50 paises, dando como resultado 25 empresas con mejor clima, donde 9 de
ellas radican en Peru (Vasquez, 2020).

En el Peru segun la investigacion efectuada en rubros automotriz y mineria
el 90.2% de los trabajadores se sienten comprometidos a trabajar por los logros de
los objetivos de la empresa, situacion que se repite en menor nivel en los sectores
de manufactura ya que llega al 73.8% y en salud a 75%., sin embargo, que el
personal se encuentre comprometido no significa que este satisfecho puesto que a
pesar de ello la tasa de rotacion de personal sigue siendo alta (Vasquez, 2020).

Uno de los factores que afecta de manera considerable el desempeiio laboral
es el estrés, este se evidencia cuando los colaboradores experimentan cansancio,
frustracion, ansiedad y otros factores mas, el estudio efectuado por STGW, reveld
qgue el 59% de los trabajadores sufren de estrés y estan en silencio renunciado a
trabajar, el estudio identific6 también que los factores que motivan este sindrome
son el clima organizacional inadecuado, la inseguridad en el trabajo, la poca

motivacion laboral, la jornada excesiva de trabajo (Duarte, 2023).
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METODOLOGIA.

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de investigacion.

La presente investigacion fue de tipo basica, ya que estuvo enfocada en
entender y desarrollar el conocimiento sobre un suceso o campo especifico
(Arias et al., 2022). De enfoque cuantitativo, porque se recolectaron los
datos que a su vez se analizaran de forma estadistica para comprobar la
hipotesis planteada. De la misma forma que lo expresa (Cabezas et al.,
2018). Descriptiva causal explicativa dado que durante el estudio se
describié a detalle y con mas profundidad los hechos y sucesos de cada
variable, para luego explicar la influencia de una variable sobre la otra.
(Cabezas et al., 2018).

Disefio de investigacion.

Se uso el disefio no experimental porque los datos que se extrajeron, no se
manipularon, solo se observaron en el medio ambiente real, asimismo, es de
corte transversal, porque la informacion se recogi® en un momento

especifico coordinado con la empresa (Arias et al.,2022).

Vi

VD

P= Trabajadores de la empresa Market Calle SAC
VI= Clima organizacional

VD= Desempefio laboral

Variables de estudio

Variable independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual

Son las caracteristicas que tiene una organizacién sobre: los ambientes trabajo,
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la autoridad y responsabilidad, las relaciones laborales, el trabajo en equipo,
siendo estas establecidas de forma permanente y medibles por la percepcion
de los colaboradores, cabe sefalar que estas caracteristicas impactan en el

comportamiento y motivacion de los trabajadores (Calderdn, 2023).

Definicién Operacional

En la empresa Market Calle SAC se observan un conjunto de cualidades, y
acciones permanentes que son percibidas, por los colaboradores, afectando el
cumplimiento de objetivos y desarrollo organizacional, para lo cual se toma en
cuenta las dimensiones de la variable: identidad, cooperacién, estructura,

desafio, responsabilidad, relaciones, estandares, recompensa y conflictos

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Definicion conceptual

Se refiere al grado en que un empleado cumple con las tareas Yy
responsabilidades asociadas a su puesto de trabajo de manera eficiente y
efectiva. Incluye la calidad y cantidad del trabajo realizado, la puntualidad y
regularidad en la asistencia, la capacidad para trabajar en equipo, la adaptacion

a los cambios y la capacidad para resolver problemas. (Boada, 2019).

Definicién Operacional
El desempefio de los colaboradores de Market Calle SAC se evalla teniendo
en cuenta las dimensiones: Proactividad, capacidad de servicio, conocimientos

y diligencia en el trabajo.

3.4. Poblacion de estudio
La poblacion de estudio estuvo conformada por 25 personas, todos ellos
pertenecen a la planilla de trabajadores de la empresa Market Calle SAC.
Segun Condori (2020) son las unidades que por presentar caracteristicas

especificas el investigador las analizé.

Criterios de inclusién: Los trabajadores del area de ventas la empresa Market

Calle SAC que después de haberles informado los objetivos del estudio y de
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3.5.

3.6.

explicarles que no sufriran maltrato o dafio alguno participen voluntariamente

en el estudio.

Criterios de exclusion: Los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, del
area de ventas que a pesar de haberles explicado los aspectos éticos del
estudio no deseen participar en el andlisis; asimismo, no participaran en el

estudio otros trabajadores distintos al area seleccionada.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:
La técnica que se utilizé fue la encuesta, esta se basa en preguntas, que
permite recoger informacion de una muestra amplia de forma mas rapida y
precisa de las variables que se estan examinando (Katz et al., 2019).
Como instrumento se utilizé el cuestionario, explica Katz et al (2019) se forma
por una reunién de preguntas, que para este caso son cerradas y con
respuestas en escala ordinal. Asi tenemos que para la variable clima
organizacional se trabajara con 50 interrogantes, siendo estas distribuidas de
la siguiente manera: identidad (5), cooperacion (5), estructura (7), desafio (4),
responsabilidad (8), Relaciones (5), estandares (5), recompensa (7), conflictos
(4). Por otro lado, en lo referente a la variable, desempefio laboral se tomo en
cuenta 16 interrogantes, distribuidas de la siguiente manera: Proactividad (5),
Capacidad de servicio, (4), Conocimientos (4) y Diligencia en el trabajo (3).
La Validacion del instrumento, para lograrlo se tomé la opiniéon de peritos en
gestion de personal, quienes posterior al examen de los cuestionarios
manifestaron la aprobacion de su aplicacidon (Restrepo y Segovia, 2020).
La confiabilidad del instrumento, para establecerla, se emple6 el alfa de
Cronbach, valor que se extrae después de efectuar el procedimiento en el
software SPSS (Rodriguez y Reguant, 2020).

Procedimiento de Recoleccién de Datos e Informaciones

1. Seinici6 el desarrollo de la investigacion con la solicitud dirigida al gerente
de la empresa para que autorice el levantamiento de datos.

2. Se validé los instrumentos de investigacion

3. Se remitié el consentimiento informado a los trabajadores
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3.7.

4. Se administr6 de manera presencial la encuesta al trabajador de la
empresa tomando en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.
5. Se ingresaron los datos en el SPSS, para calcular los niveles y relaciones

segun estén considerados en los objetivos de investigacion

Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.

Primero se ordenaron los datos, asi como la distribucién de la informacion.
Para la presente investigacion se utiliz6 como técnicas de procesamiento
para los datos obtenidos el Alfa de Cronbach, asi mismo para la exposicion
de la informacidn se realiz6 mediante el programa estadistico SPSS version

25 donde se llevara a cabo el analisis de cada dato.
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V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.
4.1. Analisis descriptivo

OG: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Market Calle SAC de Jaén 2023

Figura 1 Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
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Se observa en la figura que, la variable clima organizacional es percibida por el 72%
como regular, por el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada; asimismo,
en lo referente al desempefio laboral el 72% lo percibe como regular, por el 20%
como adecuada y por el 8% como inadecuada; por lo que se afirma que el clima

organizacional influye en el desempefio laboral.
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O.E.1. Identificar el clima organizacional de los trabajadores de la empresa Market
Calle SAC, Jaén 2023,

Tabla 1 Nivel del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 2 Nivel del clima organizacional

M inadecuado
M Regularmente adecuadao
B Adecuado

Se observa en la tabla 1y figura 2 que, de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion del
clima organizacional, un 72% dijo que este es regularmente adecuado, sin
embargo, un 20% indic6 que es adecuado y solo un 8% dijo que este es

inadecuado.
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Tabla 2 Nivel de la dimensidn estructura

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 4 16,0
Regularmente adecuado 16 64,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 3 Nivel de la dimensién estructura

Hinadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 2 y figura 3 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimensién estructura, un 64% dijo que este es regularmente adecuado, sin
embargo, un 20% indic6 que es adecuado y solo un 16% dijo que este es
inadecuado.
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Tabla 3 Nivel de la dimension responsabilidad

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 15 60,0
Adecuado 8 32,0
Total 25 100,0

Figura 4 Nivel de la dimensién responsabilidad

Hinadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 3 y figura 4 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimension responsabilidad, un 60% dijo que este es regularmente adecuado, sin
embargo, un 52% indic6 que es adecuado y solo un 8% dijo que este es
inadecuado.
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Tabla 4 Nivel de la dimension recompensa

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 5 Nivel de la dimensién recompensa

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 4 y figura 5 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimension recompensa, un 72% dijo que este es regularmente adecuado, sin
embargo, un 20% indic6 que es adecuado y solo un 8% dijo que este es
inadecuado.
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Tabla 5 Nivel de la dimension desafio

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 6 Nivel de la dimensién desafio

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 5 y figura 6 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimension desafié, un 72% dijo que este es regularmente adecuado, sin embargo,

un 20% indic6 que es adecuado y solo un 8% dijo que este es inadecuado.
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Tabla 6 Nivel de la dimensién relaciones

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 6 24
Regularmente adecuado 8 32
Adecuado 11 44
Total 25 100,0

Figura 7 Nivel de la dimensién relaciones

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 6 y figura 7 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimensién relaciones, un 44% dijo que este es adecuado, un 32% indicé que ser
regularmente adecuado y solo un 24% dijo que este es inadecuado.

25



Tabla 7 Nivel de la dimension cooperacién

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 6 24,0
Regularmente adecuado 14 56,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0
Figura 8 Nivel de la dimensién cooperacion

[ inadecuado

M Regularmente adecuado

.Adecuado

Se observa en la tabla 7 y figura 8 que de la totalidad de los colaboradores que se

investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la

dimensién cooperacién, un 56% dijo que este es regularmente adecuado, sin

embargo, un 24% indic6 que es inadecuada y solo un 20% dijo que este es

adecuado.
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Tabla 8 Nivel de la dimension estandares

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 4 16,0
Regularmente adecuado 13 52,0
Adecuado 8 32,0
Total 25 100,0

Figura 9 Nivel de la dimensién estandares

Bar_estandares

H inadecuado
M Regularmente adecuado
B Adecuado

Se observa en la tabla 8 y figura 9 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimensién estandares, un 52% dijo que este es regularmente adecuado, sin
embargo, un 32% indicO que es adecuada y solo un 16% dijo que este es

inadecuado.
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Tabla 9 Nivel de la dimension conflicto

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 4 16,0
Regularmente adecuado 16 64,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 10 Nivel de la dimensién conflicto

Bar_conflictos

H inadecuado
M Regularmente adecuado
B Adecuado

Se observa en la tabla 9 y figura 10 que de la totalidad de los colaboradores que se
investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta a la percepcion de la
dimension conflicto, un 64% dijo que esta es regularmente adecuada, sin embargo,
un 20% indic6 que es adecuada y solo un 16% dijo que este es inadecuado.
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Tabla 10 Nivel de la dimensién identidad

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 11 Nivel de la dimensién identidad

H inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 10 y figura 11 mostrada que de la totalidad de los
colaboradores que se investigaron en la empresa Market Calle, en lo que respecta
a la percepcion de la dimension identidad, un 72% dijo que esta es regularmente
adecuada, sin embargo, un 20% indic6 que es adecuada y solo un 8% dijo que esta

es inadecuada.
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Figura 12 Diagnostico del clima organizacional y sus dimensiones
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Se aprecia en la figura que los principales inconvenientes en esta variable se
encuentran en las dimensiones: estructura, recompensa, desafio, cooperacion,
conflictos e identidad ya que el 80% no consideran a estas dimensiones adecuadas.
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OEZ2: Identificar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Market Calle SAC, Jaén 2023

Tabla 11 Nivel de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 13 Nivel de desempefio laboral

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en latabla 11 y figura 13 que analizan el nivel de la variable desempefio
laboral, que del total de los encuetados un 72% dijo que esto es regularmente
adecuado, un 20% manifestd que es adecuado y solo un 8% dijo que es

inadecuado.
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Tabla 12 Nivel de proactividad

Frecuencia  Porcentaje

Inadecuado
Regularmente adecuado
Adecuado

Total

6 24,0
14 56,0
5 20,0
25 100,0

Figura 14 Nivel de proactividad

M inadecuado
M Regularmente adecuadao
W Adecuado

Se observa en la tabla 12 y figura 14 que analizan el nivel de la dimensién

proactividad, que del total de los encuetados un 56% dijo que esto es regularmente

adecuado, un 24% manifestdé que es inadecuado y solo un 20% dijo que es

adecuado.
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Tabla 13 Nivel de capacidad

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 15 Nivel de capacidad

M inadecuado
M Regularmente adecuada
W Adecuado

Se observa en la tabla 13 y figura 15 que analizan el nivel de la dimension
capacidad, que del total de los encuetados un 72% dijo que esto es regularmente
adecuado, un 20% manifest6 que es adecuado y solo un 8% dijo que es inadecuado

33



Tabla 14 Nivel de conocimientos

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado
Regularmente adecuado
Adecuado

Total

4 16,0
16 64,0
5 20,0
25 100,0

Figura 16 Nivel de conocimientos

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 14 y figura 14 que analizan el nivel de la dimension

conocimientos, que del total de los encuetados un 64% dijo que esto es

regularmente adecuado, un 20% manifestdé que es adecuado y solo un 16% dijo

que es inadecuado
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Tabla 15 Nivel de diligencias

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 2 8,0
Regularmente adecuado 18 72,0
Adecuado 5 20,0
Total 25 100,0

Figura 17 Nivel de diligencias

M inadecuado
M Regularmente adecuado
M Adecuado

Se observa en la tabla 15 y figura 17 que analizan el nivel de la dimension
diligencias, que del total de los encuetados un 72% dijo que esto es regularmente

adecuado, un 20% manifest6 que es adecuado y solo un 8% dijo que es inadecuado
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OE 3. Establecer las brechas de las dimensiones del clima organizacional en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén

2023.

Tabla 16 Brechas del clima organizacional

Dimension Pregunta Alcance Brecha
Las tareas  estan bien vy P1 28% 7204
organizadas

Estructura E _ . h

S necesario permiso para hacer ., 28% 7204
algunas actividades
Los jefes son poco comprensivos P32 280 7204
cuando se comete un error.

Cooperacion
La institucion muestra interés por P35 2806 7204
las personas, sus problemas
Las personas parecen darle

Conflictos mucha importancia al hecho de P42 28% 72%

hacer bien su trabajo.

Figura 18 Brechas del clima organizacional
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Se observa en la tabla y figura que las dimensiones que presenta elevados niveles
de deficiencia con la dimensién conflictos ya que frente a la pregunta “Las personas
le dan importancia al hecho de hacer bien las cosas” un 75% dijo que esto no
sucede; en la dimensién cooperacion las deficiencias se presentan en las preguntas
“Los jefes son poco compresivos” a lo que un 75% dijo que esto no sucede y en
relacion a la pregunta “los jefes muestran interés por los trabajadores y sus
problemas” un 75% dijo que esto no sucede; en relacién a la dimensién estructura
las preguntas con respuestas deficientes son “Las tareas estan bien y organizadas”
a lo que un 75% dijo que esto no sucede y frente a la pregunta “Es necesario

permiso para hacer algunas actividades” un 75% dijo que esto no se hace.

Tabla 17 Brecha de desempefio laboral

Dimension Pregunta Alcance Brecha

Actdo por propia cuenta para
intentar solucionar algin P1 28% 72%
inconveniente en el trabajo

Proactividad
Tengo una actitud positiva para

resolver inconvenientes y P4 28% 2%
problemas que se presentan.

Capacidad de Trato con interés, respeto y P8 28% 7904

servicio amabilidad a los demas
Tengo los conocimientos
Conocimientos suficientes para el cumplimiento P10 30% 70%

adecuado de mis funciones

37



Figura 19 Brecha de desempeiio laboral
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Se observa en la tabla y figura que las dimensiones proactividad, en lo referente a
la pregunta “Actuo por propia cuenta para intentar solucionar” un 72% dijo que esto
no sucede, en lo que respecta a la pregunta “Tengo una actitud positiva para
resolver inconvenientes” un 72% dijo que esto no sucede; en lo que respecta a la
dimension capacidad de servicio, en lo referente a la pregunta “Trato con interés,
respeto y amabilidad a los demas” un 72% dijo que esto no sucede; finalmente en
lo que respecta a la dimension conocimientos, en lo referente a la pregunta “Tengo
los conocimientos suficientes para el cumplimiento adecuado de mis funciones” un

70% menciond que esto no sucede.
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Figura 20 Influencia de las dimensiones del clima organizacional en el desempefio

laboral
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Tabla 18 Influencia de las dimensiones del clima organizacional en el desempefio

laboral
Inadecuado Regularmente Adecuado
adecuado

R % R % R %
Estructura 4 16.0% 16 64.0% 5 20.0%
Responsabilidad 2 8.0% 15 60.0% 8 32.0%
Recompensa 2 8.0% 18 72.0% 5 20.0%
Desafio 2 8.0% 18 72.0% 5 20.0%
Relaciones 6 24.0% 8 32.0% 11 44.0%
Cooperacion 6 24.0% 14 56.0% 5 20.0%
Estandares 4 16.0% 13 52.0% 8 32.0%
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Conflictos 4 16.0% 16 64.0% 5 20.0%

Identidad 2 8.0% 18 72.0% 5 20.0%
Desempefio

2 8.0% 18 72.0% 5 20.0%
laboral

Se aprecia en figura y tabla que las dimensiones de la variable clima
organizacional, en primer lugar esta estructura con un nivel regular segun el 64%
de los encuestados, adecuado segun el 20%, e inadecuado segun el 16%, la
dimensién responsabilidad segun el 60% es regular, el 32% dice que es adecuado
y el 8% dice que es inadecuado, la dimension recompensas es regular segun 72%
adecuada segun el 20% e inadecuada segun el 8%, en la dimension desafio el 72%
dice que es regular, el 20% dice que es adecuaday el 8% dice que es inadecuado,
en la dimension relaciones es regular segun 32%, adecuada segun el 44% e
inadecuada segun el 24%, en la dimension cooperacion, es regular segun 56% ,
adecuada segun el 20% e inadecuada segun el 24%, en la dimension estandares,
es regular segun 52% adecuada segun el 32% e inadecuada segun el 16%, en la
dimension conflictos es regular segun 64% adecuada segun el 20% e inadecuada
segun el 16%, finalmente en la dimension identidad es regular segun 72%
adecuada segun el 20% e inadecuada segun el 8%; esto ha influenciado a que el
nivel del desempefio laboral sea es regular segun 72% adecuada segun el 20% e
inadecuada segun el 8%; por lo tanto se afirma que las dimensiones del clima

organizacién influyen en el desempefio laboral.
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Discusion de Resultados

El objetivo general fue determinar la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market Calle SAC de Jaén
2023, siendo los hallazgos que la variable clima organizacional es percibida por el
72% como regular, por el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada;
asimismo, en lo referente al desemperio laboral el 72% lo percibe como regular, por
el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada; por lo que se afirma que el
clima organizacional influye en el desempefio laboral, los hallazgos se asemejan a
lo mencionado por Garcés (2021) en su tesis denominada “Clima organizacional y
desempenio laboral en la institucién Ferrocarriles”. Universidad Técnica de Ambato,
cuyo objetivo fue conocer la influencia de las variables, se utilizd la investigacion
cualitativa, de disefio correlacional, descriptivo. siendo la poblacion de 355
empleados y la técnica la encuesta, se identific6 como resultados que segun el 62%
de los trabajadores el liderazgo es medianamente regular, un 63% menciona que
el compromiso no es el adecuado y un 52% explica el entorno de trabajo también
es deficientes, con lo mencionado se evidencia que el clima organizacional es poco
adecuado, se identific6 también que el nivel de satisfaccion segin un 41% es
regular, un 32% identific6 que desarroll6 de competencias es bueno, ademas un
88% sostiene tener un buen desemperio laboral, se concluye que es importante
tomar medidas correctivas que fomenten ambientes saludables de trabajo: los
hallazgos se asemejan también a los indicado por Lopez (2021) en su trabajo
“Clima organizacional y desempefio laboral en la Universidad Politécnica
Salesiana” siendo el objetivo conocer la asociacidn de las variables, se empled un
tipo de investigacion cuantitativa y disefio correlacional, transversal y descriptivo,
igualmente se trabajé con una poblacion y muestra de 55 personas, siendo estos
analizados con una encuesta, los resultados indican que los canales de
comunicacién segun el 51% son deficientes, un 25% dice que los trabajadores
algunas veces respetan a sus superiores, un 37% manifiesta que algunas veces las
relaciones entre comparieros de trabajo no es cordial, se concluye que las variables
influyen una sobre la otra, por lo que se propone desarrollar un plan de mejoras que

permita incrementar el desempefio de los trabajadores.

Objetivos especificol Diagnosticar el clima organizacional de los

41



trabajadores de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023, los hallazgos fueron en
lo que respecta a la percepcion del clima organizacional, un 72% dijo que este es
regularmente adecuado, sin embargo, un 20% indicé que es adecuado y solo un
8% dijo que este es inadecuado, los hallazgos se asemejan a lo mencionado por
Soncco (2021) En su investigacion llevada por titulo “Clima organizacional y
desempeiio en el trabajo los servidores del municipio de Sina, Universidad Cesar
Vallejo, cuyo objetivo fue conocer la asociacion de los temas estudiados, se empled
el tipo basica cuantitativa, correlacional y no experimental. se trabajé con la
poblacion de 35 funcionarios, estudiados con una encuesta, los hallazgos indican
que el clima de la institucion es percibido por 74.3% de los funcionarios como
regular, igualmente, un 57.1% manifiestan que el desempefio de los analizados
también es regular, se concluye gue entre las variables hay influencia, por lo tanto,
es importante aplicar politicas en la institucion en relacion al clima organizacional
ya que de este dependeran mejorar el desempefio de los trabajadores.

Objetivo especifico 2: Establecer el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Market Calle SAC, Jaén 2023, los hallazgos fueron que del total de
los encuetados un 72% dijo que esto es regularmente adecuado, un 20% manifesto
que es adecuado y solo un 8% dijo que es inadecuado, los hallazgos se asemejan
a lo mencionado por Véasquez (2021) En su tesis denominada “clima
organizacional y desempeno laboral del HRC” Universidad Nacional de
Cajamarca, objetivo de conocer la asociacion de las variables, en el aspecto
metodoldgico se uso el enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, la
muestra se form6 por 60 trabajadores, se logré hallar que un 87% esta en
desacuerdo con la infraestructura de la organizacion ya que la considera incomoda,
un 85% dijo que los jefes no confian en los trabajadores, un 87% menciono6 que el
sueldo que recibe no justifica su trabajo, un 100% dijo que su trabajo no es
reconocido, un 82% indico que siempre tiene dificultades para trabajar en equipo,
se concluye que una variable influye sobre la otra, entonces se recomienda
desarrollar talleres y actividades de recreativas, deportivas y otras que aumenten
los niveles del clima organizacional.

Objetivo especifico 3. Establecer las brechas de las dimensiones del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Market

Calle SAC, Jaén 2023, los hallazgos fueron que, las dimensiones que presenta
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elevados niveles de deficiencia con la dimension conflictos ya que frente a la
pregunta “Las personas le dan importancia al hecho de hacer bien las cosas” un
75% dijo que esto no sucede; en la dimensién cooperacion las deficiencias se
presentan en las preguntas “Los jefes son poco compresivos” a lo que un 75% dijo
que esto no sucede y en relacidn a la pregunta “los jefes muestran interés por los
trabajadores y sus problemas” un 75% dijo que esto no sucede; en relacién a la
dimension estructura las preguntas con respuestas deficientes son “Las tareas
estan bien y organizadas” a lo que un 75% dijo que esto no sucede y frente a la
pregunta “Es necesario permiso para hacer algunas actividades” un 75% dijo que
esto no se hace; por otro lado en lo referente a la pregunta “Actuo por propia cuenta
para intentar solucionar” un 72% dijo que esto no sucede, en lo que respecta a la
pregunta “Tengo una actitud positiva para resolver inconvenientes” un 72% dijo que
esto no sucede; en lo que respecta a la dimension capacidad de servicio, en lo
referente a la pregunta “Trato con interés, respeto y amabilidad a los demas” un
72% dijo que esto no sucede; finalmente en lo que respecta a la dimension
conocimientos, en lo referente a la pregunta “Tengo los conocimientos suficientes
para el cumplimiento adecuado de mis funciones” un 70% menciond que esto no
sucede; esto se asemeja a lo indicado por Vasquez (2021) En su tesis denominada
“clima organizacional y desempefio laboral del HRC” Universidad Nacional de
Cajamarca, objetivo de conocer la asociacion de las variables, en el aspecto
metodologico se usoO el enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, la
muestra se formdé por 60 trabajadores, se logré hallar que un 87% esta en
desacuerdo con la infraestructura de la organizacion ya que la considera incomoda,
un 85% dijo que los jefes no confian en los trabajadores, un 87% mencioné que el
sueldo que recibe no justifica su trabajo, un 100% dijo que su trabajo no es
reconocido, un 82% indic6 que siempre tiene dificultades para trabajar en equipo,
se concluye que una Vvariable influye sobre la otra, entonces se recomienda
desarrollar talleres y actividades de recreativas, deportivas y otras que aumenten

los niveles del clima organizacional
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V.

CONCLUSIONES.

. Se determind que, la variable clima organizacional es percibida por el 72% como

regular, por el 20% como adecuada y por el 8% como inadecuada; asimismo, en
lo referente al desempeiio laboral el 72% lo percibe como regular, por el 20%
como adecuada y por el 8% como inadecuada; por lo que se afirma que el clima

organizacional influye en el desempefio laboral.

. Se identificé que, de la totalidad de los colaboradores analizados, en lo que

respecta a la percepcion del clima organizacional, un 72% dijo que este es
regularmente adecuado, sin embargo, un 20% indicé que es adecuado y solo un
8% dijo que este es inadecuado; cabe sefialar que los principales inconvenientes
de esta variable se encuentran en la dimension estructura, cooperacion y

conflictos asi lo determina en la tabla 11.

. Se establecié que el nivel de la variable desempefio laboral, segun 72% el total

de los encuetados es regularmente adecuada, un 20% manifestd que es
adecuado y solo un 8% dijo que es inadecuado, asimismo, se hall6 que las
dimensiones Proactividad, capacidad de servicio y conocimientos presentan las
mas altas deficiencias segun se muestra en la tabla 17

. Se identificd que, las dimensiones de la variable clima organizacional: presenta

elevados niveles de deficiencia en: conflictos ya que frente a la pregunta “Las
personas le dan importancia al hecho de hacer bien las cosas” un 75% dijo que
esto no sucede; en la dimension cooperacion las deficiencias se presentan en
las preguntas “Los jefes son poco compresivos” a lo que un 75% dijo que esto
no sucede y en relacién a la pregunta “los jefes muestran interés por los
trabajadores y sus problemas” un 75% dijo que esto no sucede; en relacion a la
dimension estructura las preguntas con respuestas deficientes son “Las tareas
estan bien y organizadas” a lo que un 75% dijo que esto no sucede y frente a la
pregunta “Es necesario permiso para hacer algunas actividades” un 75% dijo que
esto no se hace. Por otro lado, en la variable desemperio laboral las dimensiones
proactividad, en lo referente a la pregunta “Actuo por propia cuenta para intentar
solucionar” un 72% dijo que esto no sucede, en lo que respecta a la pregunta
“Tengo una actitud positiva para resolver inconvenientes” un 72% dijo que esto

no sucede; en lo que respecta a la dimension capacidad de servicio, en lo
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VI.

referente a la pregunta “Trato con interés, respeto y amabilidad a los demas” un
72% dijo que esto no sucede; finalmente en lo que respecta a la dimension
conocimientos, en lo referente a la pregunta “Tengo los conocimientos
suficientes para el cumplimiento adecuado de mis funciones” un 70% mencioné

gue esto no sucede.

RECOMENDACIONES

A la gerencia de la empresa se recomienda

o Implementar un sistema que reconozca tanto logros individuales como
de equipo, asegurando que las recompensas sean equitativas y
alineadas con los objetivos organizacionales, por medio de incentivos
por desempefio, es decir ofrecer incentivos econdémicos, bonos, o
beneficios no monetarios como dias libres o capacitaciones, todo ello
basado en el rendimiento.

o Asignar tareas y proyectos que presenten un reto para los empleados,
pero que estén dentro de sus capacidades. Esto estimula el desarrollo
de habilidades y mantiene el interés en el trabajo.

o Fomentar el empoderamiento de los empleados, para lo cual es
necesario crear un ambiente donde los empleados se sientan
capacitados para tomar decisiones por si mismos sin la necesidad de
una supervision constante. Esto les permite ser mas proactivos al
identificar y resolver problemas de manera auténoma.

o Capacitar en atencién al cliente, por medio de entrenamientos regulares
en habilidades de servicio al cliente, enfocados en la empatia, la
resolucién de problemas, y la comunicacion efectiva. Esto fortalece la

capacidad de los empleados para servir mejor a los clientes.
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Anexo 1 Declaracion de autenticidad de la autora

ANEXD 0l.- DECLARATORLA DE AUTENTICIDAD [EL AUTOR

Yo, Tello Aguilar Roxana Medali adscrita a la escusla profesional  de
Adminisiracitn y Finanzas de la Universidad Parlicular de Chiclayo, identiicado
con DKl W* 75722437 Con |a tesis: Clima organizacional ¥ su influsnca an =l

dessmpeio labaral de los rabajadores &n la empresa MARKET CALLE SAC.
Jadn HEE

DECLARD BAJD JURAMEMNTO GUE:

1% La le=is as de mi auloria

2 He respeiado las nomas miemacionales de citas y referencas para las
fu=nies consulladas. Por tanto, la fesis no ha sido plagiada ni fotal ni
parcialimenis.

1] La lesiz no ha sido auvio plagiada; == decir no ha sido publicada
presentada anteriormmente para ablernsr alglin grado académico previo o
tiuls profesonal.

45 Los dalos pressplados en los resultados son reales, no han sido
falseados, ni duplicades, ni copiades y por tanis los resullados que se
pres=ntan =n la =S e constibuiran &n apafies a la realidad invesligada.

D idenilificarse a Talta de fraude [datos Talzos), plagio (informacon sin
cilar aulares), aula plagis [preseniar coma nuewa algln rabao de inveshigacdn
propio que yva ha sido publicada), pirateria (uso ilegal de informacidn ajena) o
falsificacidn (representar  falEamente |lasz deas de obros) asumo ==
CONSSCUBNCias ¥ sancones gue de mi accidn se dedven, someidndome a la
rarmatividad vigente de |a Universidad Particular de Chiclayao.

Jadn, 03 de febeero 3024

s

Tello Aguilar Roxara Medali
DI N'TST22437
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Anexo 2 Declaracion de autenticidad de la asesora

? ¥UNIVERSIDAD DE

CHICLAYO

DECLARACION DE AUTENTICIDAD DE LA ASESORA

Yo, WEIKY NELLY JULIAMA CARPIO VASQUEYZ, docente de la Facultad de
Comunicacién, Empresa y Negocios, en calidad de asesora de tesis, declaro
gue he realizado el debido control de originalidad de la investigacidon, el
mismo gue esta dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de
pregrado, segin la Directiva de similitud vigente en la UDCH; ademas
cerifico que la version que hace entrega es la version final del informe de
Tesis, presentado por la Bach. Tello Aguilar Roxana Medali, titulado:
“Clima organizacional y su influencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores en la empresa MARKET CALLE SAC. Jaén 2023". S5e deja
constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
16% wverificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el
software de similitud TURNITIMN. Por lo que se concluye que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio v cumple con lo establecido
en la Directiva sobre el nivel de similitud de productos acreditables de

investigacion vigente.
Pimentel, 17 de junio del 2024

T WAT .|“".
T

Dra. Weiky Nelly ). Carpio Vasguez
Asesora de Tesis FACEN - UDCH
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Anexo N°3 Autorizacion de la Empresa para el levantamiento de datos

MARKET CALLE S.A.C

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo™

Jaén, 08 de Julio del 2023

Senorita:
Bach. Adm. ROXANA MEDALI TELLO AGUILAR
Jaen:

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
REF  : Solicitud de fecha 0207/2023

De mi especial consideracion

Por medio de |a presente reciba Usted un cordial saludo a nombre del Gerente
General MANUEL CALLE CORONADO. de la Empresa Market Calle SAC, de
la Provincia de Jaén, Departamento de Cajamarca, al mismo tiempo para
manifestarie lo siguente:

Que, en atencion a la solicitud requerida, comunico que esta Empresa autoriza
a su persona, ejecutar |a investigacion denominado “Clima Organizacional y
su Influencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa
Market Calle SAC, Jaén - 2023, para obtener el Titulo de Licenciada en
Administracion y Finanzas de la Universidad Particular de Chiclayo. En tal
sentido queda autorizada para recbir la informacion necssaria PARA USO
EXCLUSIVO DE INVESTIGACION

Sin mas que agregar, es propicia la oportunidad para retterarle las muestras de
mi consideracion y estima.

Atentaments,
BARKE] OG5 AAC
VP

CENENTS

MANUEL CALLE CORONADO
DNI N® 4129899
Gerente General
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Anexo N°4 Consentimiento informado

Consentimiento Informado

El presente trabajo de investigacion, titulado: “Clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Market
Calle SAC., Jaén 2023", cuenta con el respaldo de la Universidad Particular de
Chiclayo, busca determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa la Market Calle SAC de Jaén 2023. Su
participacion es muy importante, se le solicita responder un cuestionario que
demorara alrededor de 20 minutos, La informacién registrada sera confidencial, y
los nombres de los participantes no podran ser conocidos por ofras personas, ni
tampoco ser identificadas en la fase de publicacion de resultados. Los datos no
seran entregados a su persona y no habra retribucion por la participacion en este
estudio,

Por lo tanto: Si acepta voluntariamente participar en este estudio, sirvase contestar
con toda honestidad la presente encuesta.

Muy agradecida.
Jaén, 30 de junio del 2023.

Bath. Tello Agutidr Roxana Medali
Autora




Anexo N°5. Instrumento

& Encuesta
) | UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO FACEN

FACULTAD DE COMUNICACION EMPRESA Y NEGOCIOS
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD Y TRIBUTACION
ENCUESTA

TEMA: Clima Organizacional su Influencia en el Desempefio Laboral en los
Trabajadores de la Empresa Market Calle SAC.

OBJETIVO: “Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa la Market Calle SAC, Jaén 2023”
Introduccion

Buenos dias sr (a) mi nombre es Roxana Medali Tello Aguilar, el motivo de mi visita
es obtener informacion que me permita conocer la influencia del clima

organizacional en el desemperio laboral de los colaboradores de esta empresa.

Marque con una “X” la alternativa correspondiente

SEXO: F M

Escala valorativa

CODIGO CATEGORIA

S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1




VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

S

CS

AV

CN

En esta institucion esta claro que las tareas estan
bien y organizadas

En esta organizacion siempre esta claro quién debe
tomar las decisiones.

En esta institucion esta claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales son las tareas
y responsabilidades de cada uno

En esta institucion es necesario permiso para hacer
cada cosa

Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a
que existen demasiadas reglas, detalles
administrativos y tramites que cumplir

En esta organizacién trabajamos de forma clara y
planificada

En las labores que me desempefio, se exactamente
quién es mi jefe.

DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD

CS

AV

CN

Los jefes prefieren reunir a las personas mas
apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto
signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

En esta institucion hay poca confianza en la
responsabilidad individual respecto del trabajo.

10

Los jefes prefieren que, si se hace bien las, siga
adelante con confianza en vez de consultarlo todo
con ellos.

11

Los jefes dan las indicaciones generales de lo que
se debe hacer y se le deja al personal la
responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12

Para que un trabajo quede bien es necesario que
sea hecho con audacia, responsabilidad e iniciativa.

13

Cuando se nos presentan problemas en el trabajo
debemos resolverlos por si solos y no recurrir
necesariamente a los jefes.

14

Es comun que los errores sean superados solo con
disculpas.

15

Uno de los problemas que tenemos es que la gente
no asume su responsabilidad en el trabajo.

DIMENSION 3: RECOMPENSA

CS

AV

CN

16

En esta institucion los que realizan mejor el trabajo
pueden llegar a ocupar mejores puestos.

17

En la institucidon es importante destacar el trabajo
bien hecho




18 | En la institucion mientras mejor sea el trabajo que
se haga, mejor es el reconocimiento que se recibe.
19 | En la entidad existe una tendencia a ser mas
negativo que positivo.
20 | En la entidad hay recompensa y reconocimiento por
el trabajo bien realizado.
21 | En esta institucion los errores son sancionados
22 | En la entidad se trabaja en forma lenta pero segura
y Sin riesgos
DIMENSION 4: DESAFIO CS |AV | CN
23 | La entidad se ha desarrollado porgue se arriesgo
cuando fue necesario.
24 | En la institucion la toma de decisiones se realiza de
forma cautelosa para alcanzar los fines propuestos.
25 | La direccion de la institucion considera las buenas
iniciativas
26 | Para que la institucion sea superior a otras, a veces
hay que correr grandes riesgos.
DIMENSION 5: RELACIONES CS |AV | CN
27 | Entre el personal de la institucidn predomina un
ambiente de amistad.
28 | La institucion se caracteriza por un ambiente
comodo y relajado.
29 | En la institucion es facil tener amigos.
30 | En esta institucién la mayoria de las personas es
indiferente hacia los demas.
31 | En esta institucion existen buenas relaciones
humanas entre la administracion y el personal.
DIMENSION 6: COOPERACION CS | AV |CN
32 | En esta institucién los jefes son poco comprensivos
cuando se comete un error.
33 | En la institucién la administracion se esfuerza por
conocer las aspiraciones de cada uno.
34 | En esta instituciébn existe mucha confianza entre
superior y subordinado.
35 | Lainstituciébn muestra interés por las personas, sus
problemas e inquietudes.
36 | Cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo
contar con la ayuda de mi jefe y de mis comparieros.
DIMENSION 7: ESTANDARES CS | AV |CN
37 | Enlainstitucién se exige un rendimiento muy Bueno
en el trabajo.
38 | Para la administracién de esta institucion toda tarea
puede ser mejor hecha.
39 | Mijefe continuamente insiste continuamente en que

mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo.




40 | La institucion mejorara el rendimiento por si sola
cuando los trabajadores estén contentos.
41 | En la institucion se valoran mas las caracteristicas
personales del trabajador que su rendimiento en el
trabajo.
DIMENSION 8: CONFLICTOS CS | AV |CN
42 | En la institucion las personas parecen darle mucha
importancia al hecho de hacer bien su trabajo.0
43 | La mejor manera de dar una buena impresion es
evitar las discusiones y los desacuerdos.
44 | La direccién considera que las discrepancias entre
las distintas secciones y personas pueden ser Utiles
para la institucion.
45 | En la institucion se nos alienta para que digamos lo
que pensamos, aunque estemos en desacuerdo
con nuestros jefes.
DIMENSION 9: IDENTIDAD CS |AV |CN
46 | En la institucion no se toman en cuenta las distintas
opiniones para llegar a un acuerdo.
47 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a
esta institucion.
48 | Soy miembro de un equipo que funciona bien.
49 | Existe lealtad hacia la institucion.
50 | Enlainstitucion las personas estan preocupadas de
Sus propios intereses.
Variable dependiente: 2 3| 4

Desempefio laboral

Proactividad

1.

Actlo por propia cuenta para intentar solucionar
algun inconveniente en el trabajo.

2.

Muestro iniciativa en el desarrollo de las
actividades.

3.

Planteo mejoras respecto a procesos y/o acciones
de su area.

4.

Tengo una actitud positiva para resolver
inconvenientes y problemas que se presentan.

5.

Muestro capacidad de liderazgo para resolver
inconvenientes.

Capacidad de servicio

6

. Desempefio eficazmente los requerimientos del

jefe

7

. Soy responsable en el cumplimiento de mis

funciones




8. Trato con interés, respeto y amabilidad a los
demas

9. Resuelvo los problemas presentados de forma
oportuna

Conocimientos

10.Tengo los conocimientos suficientes para el
cumplimiento adecuado de mis funciones.

11. Me capacito de manera independiente en relacion
al puesto de trabajo “para mejorar sus habilidades.

12.Conozco y empleo adecuadamente las
herramientas y tecnologias para trabajar.

13.Utilizo las habilidades blandas para desarrollar un
mejor trabajo en equipo.

Diligencia en el trabajo

14.Cumplo con los horarios de trabajo establecidos
por la empresa

15.Tengo una actitud positiva cuando se presenta a
trabajar

16.Cumplo adecuadamente las indicaciones del jefe
en la realizacion de su trabajo




Anexo N°6. Validacién de los Expertos (03)

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINSTRACION Y FINANZAS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINSTRACION Y FINANZAS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

Apellidos y Nombres: Espinoza Bazan, Betty Liliana

DNI N*: 16621052

Institucion donde labora: Empresa de Lubricantes

Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
Autora del instrumento: Tello Aguilar Roxana Medali

Titulo de la investigacion: Clima Organizacional y su influencia
en el desempefio laboral en la Empresa Market Calle SAC.

ASPECTOS DE VALIDACION:
Evalie cada ifem v cologue la puntuacion que usted crea convemente. La
puntuacion debe ser entre (1 — 40: DEFICIENTE; 41 — 90: REGULAR. y 91 -

100: EXCELENTE.
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: DEFICIENTE | RECULAR. | EXCELENTE
ITEMS INDICADORES (01-40) (41 - 90) (91-100)
L CLARIDAD Esta formulada con lenguaje X
apropiado
nta n X
2 ORJETIVIDAD | St expresado en
capacidades observables
ot , X
1 ACTUALIDAD Esta expresado en
capacidades observables
. S X
1 ORGANIZACION | Este uma organizacién
logica en el instrumento
Comprende los aspectos de X
s SUFICIENCIA cantidad y cahdad con
respecto a las vanables de
Investigaclon
] Adecuado para valorar X
INTENSIONAL IDAD | 33Pectos d.falas vanables de
mvestigaclon
g M X
7 CONSISTENCTa | D2sado en aspectos tedncos
de conocimiento
Existe coherencia entre los X
8. COHERENCIA  |indices e indicadores v las
dimensiones
X

9 METODOLOCGIA

La estrategia responde al
proposito de la mvestigacion

II. OPINION DE APLICARILIDAD: Aplicable

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97.7
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ANEXO 7 Analisis de fiabilidad

Confiabilidad

Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,867 50

Fuente encuesta de la variable clima organizacional

Alfa de Cronbach de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 787 16

Fuente encuesta de la variable satisfaccion laboral

Se observa que los coeficientes del Alfa de Cronbach de ambas variables estan

cerca del valor uno por lo tanto las encuestas son confiables



Anexo N°8. Matriz de Consistencia

TIPO DE DISENO DE
PROBLEMA DE VARIABLES y -
INVESTIGACION OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS DIMENSIONES INVEI%TNIGAC IN\éEI%TJGA METODOLOGIA
(Como influye el clima | Determinar la influencia del | Influye directamente el clima | Clima organizacional
organizacional en el desempefio | clima organizacional en el | organizacional en el Tipo Basica No Técnica de investigacion:
laboral de los trabajadores de la | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | identidad, cooperacion, | Enfoque experimental — | Encuesta
empresa Market Calle SAC - | trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa | estructura, desafio, Cuantitativo Transversal Instrumento:
Jaén - 20237 Market Calle SAC de Jaén | Market Calle SAC, Jaén 2023. | responsabilidad, Descriptiva Cuestionario
2023. relaciones, estandares, | causal Poblacién :
recompensay explicativa conformada por 25
conflictos colaboradores de la
P.E.1 ¢Cual es el diagnéstico del | O.E.1. Diagnosticar el clima | H.E.1: El Clima organizacional | Desempefio laboral empresa Market Calle
clima organizacional de los | organizacional de los | de los trabajadores de la SAC del area de ventas
trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa | empresa Market Calle SAC,
Market Calle SAC, Jaén 20237 Market Calle SAC, Jaén 2023, | Jaén 2023 es regular, Proactividad, capacidad
P.E 2. ; Cual es el diagnostico del de servicio,
desempefio laboral de los | OE2: Establecer el desempefio | H.E 2: El desempefio laboral | conocimientos y
trabajadores de la empresa | laboral de los trabajadores de | de los trabajadores de la | diligencia en el trabajo.
Market Calle SAC, Jaén 20237 y | la empresa Market Calle SAC, | empresa Market Calle SAC,
P.E 3. ;Cuales son las brechas | Jaén 2023, e Jaén 2023 es regular y
de las dimensiones del clima
organizacional y del desempefio | OE 3. Establecer las brechas | HEE 3. Las brechas de las
laboral de los trabajadores de la | de las dimensiones del clima | dimensiones del clima
empresa Market Calle SAC, | organizacional y del | organizacional en el
Jaén 2023? desempefo laboral de los | desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa | trabajadores de la empresa
Market Calle SAC, Jaén 2023 Market Calle SAC, Jaén 2023,
son; estructura, cooperacion,
proactividad y capacidad de
servicio
INSTRUMENTOS ANALISIS DE DATOS

Cuestionario

SPSS 25
EXCEL




Anexo 9. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores MEsga_Ig Tecnica
edicién Instrumento
identidad empatia y honestidad
En la empresa Market Calle L, . . .
son las caracteristicas que tiene | SAC se observan un cooperacion rendimiento 6ptimo y apoyo
una organizacion sobre: los | conjunto de cualidades, y niveles jerarquicos y procedimientos
ambientes trabajo, la autoridad y | acciones permanentes que estructura administrativos
Variable responsabilidad, las relaciones | son percibidas, por los
independie | laborales, el trabajo en equipo, | colaboradores, afectando el desafio toma de decisiones y riesgo
nte siendo estas establecidas de | cumplimiento de objetivos y ) Encuesta
forma permanente y medibles | desarrollo  organizacional, responsabilidad inspeccion e iniciativa Ordinal c - .
Clima por la percepcion de los | para lo cual se toma en ambiente de trabajo y relaciones uestionario
Organizacio | colaboradores, cabe sefialar que | cuentalas dimensiones de la Relaciones
nal estas caracteristicas impactan | variable: identidad, laborales
en el comportamiento y | cooperacion, estructura, 4 P s
motivaciéon de los trabajadores | desafio, responsabilidad, estandares rendimiento y desempefio
(Calderon, 2023). relaciones, estandares, recompensa reconocimiento y sanciones
recompensa y conflictos
conflictos opinién, acuerdos y desavenencias
Se refiere al grado en que un Proactividad Iniciativa, oportunidad de mejora y
empleado cumple con las tareas liderazgo
y responsabilidades_ asociadas a El desempefio de los
Variable | St PUesto de f”at?alo “I'e Manera | colaboradores de - Market Capacidad de Fiabilidad, empatia y capacidad de
dependient ge;ﬁlie:c}eychn?i%tg/c?. denlc g')alliajg Calle SAC se evalia servicio respuesta
D € | realizado, la puntualidad y Le_nlendp en Ff:uenttg ‘dla&s — Ordinal EnCL.jeSta.
e;%”;f;no regularidad en la asistencia, la ngz%gges- o foagé\r/\'/i goz Conocimientos Del puesto y destrezas Cuestionario

capacidad para trabajar en
equipo, la adaptacion a los
cambios y la capacidad para
resolver problemas. (Boada,
2019).

conocimientos y diligencia
en el trabajo

Diligencia en el
trabajo

Horario, presentacién y cumplimiento
de indicaciones







