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1. Resumen

Este estudio tiene como proposito analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los principales supermercados del Per en 2025. Es una investigacion
aplicada con enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, transversal y correlacional. El
estudio se centrara en los supermercados peruanos, una de las cadenas mas representativas
del pais del sector, considerando una muestra de 381 empleados pertenecientes a diversas
areas y niveles jerarquicos, incluyendo gerentes, funcionarios y personal operativo de mas de
200 tiendas a nivel nacional. Para recopilar la informacion, se emplearan encuestas disefiadas
para medir con precision las variables analizadas. A través de este estudio, se busca
comprender cémo el entorno laboral influye en el rendimiento de los colaboradores y qué
factores dentro del clima organizacional pueden potenciar la productividad. Los hallazgos
permitirdn generar estrategias orientadas a mejorar las condiciones laborales y fortalecer el
desempefio del personal dentro de la empresa, contribuyendo asi a su desarrollo y
competitividad en el sector.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, “Supermercados Peruanos”

Abstract

This study aims to analyze the relationship between organizational climate and job
performance in major supermarkets in Peru in 2025. It is an applied research study with a
quantitative approach and a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. The
research focuses on "Supermercados Peruanos” one of the country's most representative
supermarket chains, considering a sample of 381 employees from various areas and
hierarchical levels, including managers, executives, and operational staff from over 200
stores nationwide. Data collection will be conducted through structured surveys designed to
accurately measure the analyzed variables. This study seeks to understand how the work
environment influences employee performance and identify organizational climate factors
that can enhance productivity. The findings will help develop strategies aimed at improving
working conditions and strengthening staff performance within the company, contributing to
its growth and competitiveness in the sector.

Key Words: Organizational climate, job performance; “Supermercados Peruanos”



2. Introduccion al tema principal

El desempefio laboral es un factor determinante en la productividad y competitividad de las
organizaciones. En el sector retail, y especificamente en los supermercados, el desempefio de
los trabajadores incide directamente en la calidad del servicio al cliente y en la eficiencia
operativa. Diversos estudios han demostrado que el clima organizacional influye en la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados, lo que a su vez
repercute en su desempefio (Chiavenato, 2019). En este sentido, analizar la relacién entre
estas variables resulta crucial para comprender como mejorar la gestion de los recursos

humanos y la efectividad organizacional en los principales supermercados de Perd.

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones compartidas por los
empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos que rigen una organizacion
(Robbins y Judge, 2021). Este concepto abarca aspectos como el liderazgo, la comunicacion,
la cultura empresarial y el ambiente de trabajo, los cuales pueden generar un impacto positivo
0 negativo en el desempefio laboral (Gonzalez, 2020). Un clima organizacional favorable
promueve la colaboracidn, el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral, mientras que un
clima negativo puede derivar en desmotivacion, alta rotacion y disminucién del rendimiento.
Estudios recientes han demostrado que las empresas que invierten en mejorar su clima
organizacional logran una mayor productividad y retencién de talento (Mendoza y Ramirez,
2022).

En el contexto de los supermercados peruanos, la dinamica de trabajo exige un alto nivel de
coordinacion y compromiso por parte del personal. El sector retail se caracteriza por una alta
rotacion de empleados, jornadas laborales extensas y una gran presion en la atencion al
cliente. Estas condiciones pueden afectar la percepcion del clima organizacional y, por ende,
el desempefio laboral de los trabajadores. Investigaciones previas han encontrado que un
ambiente laboral positivo estd directamente relacionado con un menor ausentismo y mayor
compromiso organizacional (Hernandez y Pérez, 2020). Asimismo, la percepcion de equidad
y el reconocimiento del esfuerzo individual influyen en la satisfaccion de los trabajadores y

su permanencia en la organizacion (Gomez, 2021).

Un ambiente laboral en el que se fomente la comunicacion efectiva, condiciones laborales,
autorrealizacion e involucramiento laboral puede contribuir significativamente al desempefio
laboral. Diversas investigaciones han sefialado que las empresas con climas organizacionales
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positivos no solo retienen talento, sino que también experimentan un mayor compromiso de
sus colaboradores, lo que impacta directamente en la calidad del servicio al cliente y en la
rentabilidad del negocio (Lopez y Vargas, 2020). Ademas, un liderazgo transformacional y
una gestion estratégica del talento humano pueden potenciar el bienestar emocional de los
empleados, generando un impacto positivo en su desempefio laboral y en la percepcién

general del clima organizacional (Salazar y Nufiez, 2021).

El presente estudio se centra en analizar la relacion entre el desempefio laboral y el clima
organizacional en los principales supermercados del Per( durante el afio 2025. Para ello, se
emplea una metodologia cuantitativa basada en encuestas y anélisis de datos, con el objetivo
de identificar patrones y correlaciones entre estas variables. Especificamente, se evaluara
cémo diferentes factores del clima organizacional, como la autorealizacion, la comunicacion
interna, el reconocimiento laboral y las condiciones laborales, afectan el desempefio de los
empleados. Ademas, se exploraran los efectos de la capacitacion y el desarrollo profesional
en la percepcion del clima organizacional y en el rendimiento individual de los trabajadores.
También se analizara el impacto de factores como la carga laboral, la flexibilidad horaria y
las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

La importancia de esta investigacion radica en su contribucion al desarrollo de politicas
organizacionales mas efectivas. En un mercado altamente competitivo, los supermercados
que logren mejorar el clima laboral podran aumentar su eficiencia y ofrecer un mejor servicio
a los clientes. Ademas, un clima organizacional positivo puede reducir los niveles de estrés y
aumentar la satisfaccion laboral, lo que se traduce en mayor estabilidad laboral y mejor
desempefio individual y colectivo (Ferndndez, 2021). En este sentido, las estrategias de
liderazgo y gestion del talento juegan un papel fundamental en la construccion de un
ambiente organizacional saludable y productivo (Ramirez y Castillo, 2023).

A su vez, es importante considerar el impacto de las politicas de bienestar y conciliacion
laboral en la percepcion del clima organizacional. Numerosos estudios han sefialado que
empresas que promueven un equilibrio entre la vida laboral y personal logran mayor
satisfaccion y productividad entre sus empleados (Ortega y Sanchez, 2022). La inclusion de
beneficios como horarios flexibles, programas de bienestar emocional y oportunidades de
desarrollo profesional no solo mejora el clima organizacional, sino que también fortalece la

lealtad y el sentido de pertenencia de los colaboradores.



El documento se estructura de la siguiente manera: en el primer capitulo se presenta el marco
tedrico, donde se revisan los conceptos de desempefio laboral y clima organizacional, asi
como su impacto en el sector retail. En el segundo capitulo se describe la metodologia
empleada para la recoleccion y andlisis de datos. Posteriormente, en el tercer capitulo se
exponen los resultados obtenidos y su discusion en relacion con la literatura existente.
Finalmente, en el cuarto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas

de la investigacion.

En definitiva, comprender la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
permite a las empresas del sector supermercadista optimizar su gestion de recursos humanos
y mejorar sus niveles de productividad y eficiencia. Con base en los resultados obtenidos, se
podran formular recomendaciones para fortalecer el compromiso y bienestar de los
empleados, lo que a largo plazo se traducira en una mejora sustancial del servicio y en una
ventaja competitiva para las organizaciones (Mendoza y Ramirez, 2022). Asimismo, este
estudio pretende sentar bases para futuras investigaciones sobre el impacto de las estrategias
organizacionales en la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados en distintos
sectores productivos del pais. También se espera que los hallazgos de esta investigacion
contribuyan al disefio de modelos de gestion empresarial mas sostenibles y alineados con las
necesidades del capital humano, lo que en Gltima instancia beneficiara tanto a los trabajadores

como a las organizaciones en su conjunto.

3. Formulacién del problema de investigacion

3.1  Problema de investigacion:
¢Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de

empleados en los principales supermercados peruanos en 2025?

3.2  Preguntas Especificas
o ¢ Existe una correlacion significativa entre la Autorrealizacion y el Desempefio

laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025?

o (Existe una correlacion significativa entre las Condiciones Laborales y el
Desemperio laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en
2025?



o (Existe una correlacion significativa entre el Involucramiento Laboral y el
Desempefio laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en
20257

o (Existe una correlacion significativa las comunicaciones efectivas con el Desempefio

laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025?

o ¢Existe una correlacion significativa entre la Supervision con el Desempefio laboral

de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025?

Objetivos de la investigacion
4.1  Objetivo General:

Determinar la relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
empleados en los principales supermercados peruanos en 2025, utilizando un enfoque

correlacional.

4.2  Objetivos Especificos:

o Determinar la relacion entre la Autorrealizacion y el Desempefio laboral de

empleados en los principales supermercados peruanos en 2025.

o Determinar la relacion entre las Condiciones Laborales y el Desempefio

laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025.

o Determinar la relacién entre Involucramiento Laboral y el Desempefio

laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025.

o Determinar la relacion entre las comunicaciones efectivas y el Desempefio

laboral de empleados en los principales supermercados peruanos en 2025.



o Determinar la relacién entre la Supervision y el Desempefio laboral de
empleados en los principales supermercados peruanos en 2025.

5. Marco Tebrico

5.1 Clima organizacional

El concepto del clima organizacional fue empezando a darse entre los afios 1960 y
1970, sin embargo recién empezd a tomar mayor interés en la década del ochenta. Con el
tiempo, su importancia ha ido en aumento tanto asi que en la actualidad es un concepto
fundamental en los estudios de administracidn, recursos humanos, psicologia; ademas de ser
ampliamente conocido en el ambito laboral. Por ese motivo, damos algunas definiciones por
varios autores que han contribuido a su comprension y evolucion.

Para Chiavenato (2007), el clima organizacional se define como el sentir compartido
por el ambiente interno de trabajo; la manera en la que se interrelacionan los agentes
participantes, como se tratan las personas unas a otras, la forma en la que se atienden a los
consumidores, la relacion con los proveedores, entre otros; adicionalmente, menciona que es
un aspecto fundamental de la relacion entre individuos y organizaciones.

Segun Osorio (2013), el clima organizacional interviene en los factores del sistema
organizacional y en las tendencias motivacionales, por ende esto trae resultados del
desempefio laboral en la empresa.

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones compartidas de
forma grupal sobre las caracteristicas y condiciones del ambiente de trabajo en una
organizacion, la cual se expresa por medio de opiniones basadas en las experiencias y las
vivencias dentro de la empresa. (Pazmay y Ortiz, 2018)

Shen y Zhang (2019) sostienen que el clima organizacional es un mecanismo que esta
entre las politicas de RRHH y el comportamiento de los empleados, ya que “hace que los
empleados se comporten de ciertas maneras y los motiva a exhibir el comportamiento
requerido y aceptado en el lugar de trabajo” (Shen y Zhang, 2019).

Para Palma (2004) el Clima Organizacional es una variable multidimensional que
observa en las siguientes dimensiones: Autorrealizacion, Comunicacion, Condiciones

laborales, Involucramiento laboral y Supervision.

El clima organizacional puede definirse como la forma en que los empleados perciben y
entienden las reglas, practicas y procesos de la empresa, asi como los comportamientos que
son valorados, apoyados y recompensados (Ostroff et al. 2003).
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El clima organizacional se desarrolla en las empresas mediante un proceso de intercambio
social, en el que los empleados perciben, interpretan y otorgan significado a las politicas,
practicas y procedimientos que viven a diario, asi como a las conductas que son
recompensadas, fomentadas y consideradas como estandares dentro de la organizacion. En
este sentido, las investigaciones sobre el clima organizacional con un enfoque en resultados
estratégicamente relevantes, como la seguridad o servicio, y en procesos clave, como la
equidad o la ética, resultan méas efectivas para comprender el impacto especifico del clima
laboral en comparacion con estudios que abordan el clima organizacional de manera general
y sin un enfoque definido (Schneider et al. 2013).

5.1.1 Dimensién 1: Autorrealizacién

Jaeggi (2014), dice que la autorrealizacion implica la forma de llevar a cabo uno su
propia vida y una forma de tener el control de si mismo;es decir, una forma de estar bajo la
orden de uno mismo. Saber cdmo estar bien contigo mismo.

La autorrealizacion se ha considerado, por lo general, como tendencia basica de la

vida humana consistente en la mayor realizacion posible de las potencialidades Unicas de la
persona de todo aquello que esa persona singular puede llegar a ser (Quitmann, 1989).
El constructo «autorrealizacion» parece no reflejar la continuidad dimensional de la
personalidad del sujeto a lo largo de la vida y, ademaés, se trata de una nocion
fundamentalmente «individualista», esto es, con propension a efectuar una interpretacion de
la persona aislada del proceso colectivo e historico en el que construye su autonomia
(Guerrero, 2002).

Babarro (2019), describe que la autorrealizacion se atafie al hecho de conseguir un
logro afectivo enmarcado en las aspiraciones u objetivos de cada individuo, sintiéndose
orgullosos y satisfecho de lo alcanzado. En otras palabras, la autorrealizacion es una
tendencia bésica del ser humano y se da cuando las personas alcanzan la mayor realizacion
posible en base a sus potencialidades.

Como menciona Naess (2002) el sentido de la vida y la felicidad que encontramos en
ella crecen a medida que nos realizamos plenamente, desarrollando los talentos y capacidades
Gnicos que cada uno posee. Aunque no hay dos seres exactamente iguales, el camino hacia la
autorrealizacion nos lleva siempre a expandir y mejorar nuestro propio ser.

5.1.2 Dimension 2: Comunicacion

Palma (2024) lo relaciona con tener acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo y que la institucion promueve la comunicacion interna.
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Para el filésofo Ernst Cassirer, lo que distingue al hombre de los otros animales no es
tanto la razon, sino la capacidad de simbolizar, es decir, de representar de diversas maneras
sus ideas y emociones para que sus congéneres las conozcan y, a su vez, puedan expresar las
suyas.

Ferndndez(2009) La comunicacion es un fendmeno que se da naturalmente en toda
organizacion, cualquiera que sea su tipo o su tamafio: la comunicacién es el proceso social
mas importante. Del mismo modo, la comunicacion organizacional es el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y los
diferentes publicos que tiene en su entorno.

La comunicacion organizacional se entiende también como un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, o entre la organizacion y su medio; o bien, a influir en las
opiniones, actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacién, todo
ello con el fin de que esta Gltima cumpla mejor y més rapidamente sus objetivos (Fernandez,
2009).

5.1.3 Dimensién 3: Condiciones Laborales

Segun el articulo se examina que las condiciones laborales se dividen en cuatro
aspectos: (i) flexibilidad y horas de trabajo; (ii) carga laboral; (iii) ingresos y prestaciones; y
(iv) discri-minacion, violencia y acoso (Texeira, 2024).

Respecto a las condiciones laborales, segun Castillo y Prieto (2000), son todas aquellas
caracteristicas que giran en torno al trabajo desde la perspectiva de como repercute el trabajo
a las personas, por ello, las condiciones laborales no sélo son la higiene, seguridad, los
aspectos fisicos, sino que también determinan los aspectos psiquicos.

Gallie y Rusell (2009) sefialan que cuando las condiciones laborales no son seguras, los
empleados suelen necesitar un alto grado de concentracion. Ademas, estas condiciones
pueden implicar exigencias fisicas mas intensas, lo que podria incrementar su nivel de fatiga.

Es fundamental reconocer que el entorno laboral puede impactar tanto de manera positiva
como negativa en la salud y el bienestar de los trabajadores. Diversas investigaciones han
evidenciado que el trabajo contribuye favorablemente a la salud, especialmente en el ambito
mental. Este efecto se debe a la posibilidad de fortalecer la autoestima, sentirse valorado y
mantener una rutina estructurada (Kieselbach et al., 2006)

Desde el enfoque de la salud ocupacional, esto sugiere que optimizar las condiciones
laborales genera beneficios equivalentes para hombres y mujeres. Es decir, ambos
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experimentan ventajas similares cuando trabajan en condiciones equivalentes (Kieselbach et
al., 2006).

5.1.4 Dimensién 4: Involucramiento Laboral

Palma (2004) lo define: Identificacion con los valores organizacionales y compromiso
para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Ademas, lo considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

El término involucramiento laboral posee un significado mas amplio y profundo,
segun Lodahl y Kejner (1965), quien dié una de las primeras definiciones, como el grado en
que un empleado se identifica psicolégicamente con su trabajo o la importancia que este tiene
en su propia imagen.

Para Paullay y Stone (1994), es el grado de identificacién psicolégica de la persona
con su trabajo, se refiere a como las personas perciben sus empleos en relacion con el entorno
laboral, el trabajo en si mismo y la integracion entre su vida laboral y personal. Ademas, la
implicacion en el trabajo puede verse como una condicién psicoldgica en la que un empleado
“estd cognitivamente preocupado, comprometido e interesado en su trabajo actual.

Por otro lado, Owusu (1999), indica que es la participacion de la mano de obra para
mejorar el ambiente de trabajo, calidad del producto, productividad del equipo y
competitividad de la compaiiia.

Los empleados con altos niveles de involucramiento laboral tienden a ver sus empleos
como un aspecto central de su identidad personal y concentran la mayor parte de su atencion
en ellos (Hackett et al., 2001).

Para las organizaciones actuales, tanto publicas como privadas, es muy valioso contar
con empleados comprometidos, ya que se ha comprobado que este compromiso se relaciona
con niveles elevados de creatividad, eficacia en el desempefio de las tareas, comportamientos
de proactividad organizacional y satisfaccion de los clientes (Bakker et al., 2014).

5.1.5 Dimension 5: Supervision
Mientras que Palma (2004) lo define como la valoracion de funcionalidad y
significacion de jefes y directores en la supervision dentro de la ocupacion y quehacer en

tanto relacion de apoyo y orientacion para las actividades que son parte de su funcion diaria.
Ademas, el superior que supervisa ofrece apoyo para superar los obstaculos programados.
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Las investigaciones han evidenciado que las personas no reaccionan de la misma
manera ante la supervision, ya que sus respuestas y conductas posteriores dependen de
diversos factores tanto individuales como situacionales.(Tepper, 2007)

Segin Davys y Beddoe (2010) se trata de un procedimiento en el que una
organizacion designa a un empleado para asumir la responsabilidad de colaborar con uno o
varios comparfieros de trabajo. Este proceso tiene como finalidad garantizar el cumplimiento
de una serie de objetivos que pueden estar relacionados con el desarrollo organizacional, el
crecimiento profesional de los trabajadores y el logro de metas personales dentro del entorno
laboral.

Care Council for Wales (Consejo de Atencion de Gales, 2012) lo define como el
proceso que ayuda a elevar la calidad del servicio brindado por la organizacion. Asimismo, la
supervision cumple una funcién esencial en la administracion del rendimiento individual,
garantizando que los empleados alcancen los estandares establecidos y sigan avanzando en su
desarrollo profesional.

Independientemente de las competencias técnicas que una persona pueda tener, contar
con la motivacion para asumir el rol de supervisor es esencial para lograr el éxito en esta
funcién, ya que requiere habilidades en gestion administrativa, toma de decisiones y
relaciones interpersonales ( Rue y Byar, 2007).

5.2  Desempefio Laboral

Durante afios, las empresas han estado preocupadas en garantizar la calidad de sus productos
y en mejorar sus procesos de gestion de calidad. Sin embargo, no fue hasta mediados de la
década de 1980 cuando comenzaron a enfocarse seriamente en la implementacion de la
Gestion de Calidad Total. Este enfoque surgio en el &mbito de la manufactura y con el
tiempo, su aplicacion se ha expandido a sectores como los servicios y el gobierno (Brown,
1991).

En consecuencia, empezaron a surgir nuevos conceptos, mencionaremos en especifico el de
desemperio laboral. Este se define como el comportamiento asociado con el cumplimiento de
los requisitos esperados, especificos o formales del rol por parte de los miembros individuales

de la organizacion (Campbell, 1990).

Segun otros autores, por ejemplo, para Chiavenato (2000), el desempefio laboral se
puede traducir como todas las acciones, conductas y practicas de los trabajadores que seran
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vitales para lograr los objetivos de una organizacién, afirmando ademas que la fortaleza mas
importante que posee una organizacion estd relacionada al nivel de un buen desempefio
laboral que posee. Ademas, menciona que la evaluaciéon del desempefio se convierte en una
técnica imprescindible de direccion en la administracion, logrando identificar inconvenientes
en la supervision, integracion, desacuerdos, desaprovechamiento del potencial, motivacion,

etc.

Bautista et al. (2020), entienden que el Desempefio Laboral como un conjunto de
conductas de los trabajadores que confluyen para alcanzar una misma meta organizacional y
que debe ser evaluado prestando atencion a los comportamientos y procesos y no solo a los

resultados.

Por otra parte, Bittel (2000) sostiene que las expectativas del empleado, sus actitudes
y logros y su deseo por equilibrio influyen en el desempefio laboral, o que hace que se

relacione con las habilidades y conocimientos.

A lo mencionado, Pedraza, et al. (2010) indica que el desempefio laboral es descrito
como pieza clave para el éxito de una organizacién lo que genera un enorme interés por parte

de los administrativos que trabajan directamente con el Talento Humano.

Con respecto a la evaluacion del desemperio, este es un método detallado con el fin de
medir y analizar el rendimiento de los trabajadores en sus roles dentro de sus organizaciones.
Esta accion puede ayudar a generar una retroalimentacion eficiente, detectar areas de
oportunidad de mejora, desarrollo profesional y competencias claves. La informacion
recolectada es usada para tomar decisiones relacionadas a la capacitacién, promociones,

salarios y responsabilidad con el colaborador. (Uchofen, 2023).

Las dimensiones utilizadas para esta variable son: Conocimiento laboral, Trabajo en equipo,

Calidad en el trabajo, Responsabilidad, Trabajo bajo presion. (Paredes, P. y Quiroz, J., 2021),

5.2.1 Dimension 1: Conocimiento de la labor
Maristany (2003) asegura que se puede interpretar como la medicién del
conocimiento del trabajador en base a los procedimientos y técnicas empleados en el trabajo
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en donde se desempefia. Ademas, de la capacidad de adquirirlos durante su desarrollo y
emplearlos en la préactica.

Robbins (2008) considera que ser competente conlleva poder ejecutar con capacidad,
lo que se traduce en poseer el conocimiento y las destrezas intelectuales y psicomotoras para

finalizar la tarea.

El conocimiento operativo es un conjunto extenso y flexible de conocimientos que abarca
experiencia, creencias, intereses y diversas formas de evidencia. Sus elementos estan tan
profundamente integrados que las personas suelen tener dificultad para diferenciarlos.
Ademas, este conocimiento se enriquece constantemente con nuevos aportes y su estructura

se encuentra en permanente evolucion (Kennedy, 1983)

En la mayoria de las organizaciones comerciales, por supuesto, el propoésito principal del
conocimiento laboral es generar ganancias (Evans et al., 2016), ademas, también afirma que
las organizaciones que valoran el conocimiento e invierten en su distribucion y difusion

tienen més posibilidades de lograr una mayor participacion de sus empleados.

Finalmente, ser competente involucra poseer conocimientos tedricos y practicos, por
ende muestra que los autores abordan el conocimiento de la labor como un factor relacionado
al desempefio laboral (Ritholtz y Task, 2009).

El conocimiento de la labor se define como la integracion de saberes, habilidades y
experiencias adquiridas en el &mbito profesional, que permiten desempefiar eficazmente las
tareas asignadas y adaptarse a los cambios tecnoldgicos y metodolégicos. Esta nocion ha
evolucionado para incluir la formacion continua y la capacidad de innovar, aspectos
esenciales para el desarrollo y la competitividad en entornos laborales dindmicos (Garcia y
Morales, 2023).

5.2.2 Dimension 2: Trabajo en equipo
Segun Fernandez y Manzanares (2015), sostienen que el trabajo en equipo es cada
uno de los miembros que conforman un grupo en donde se les delega una tarea y se trabaja

coordinadamente.
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Gonzales y Rodriguez (2015) mencionan que el trabajo en equipo se gesta dentro de
ambientes en donde existe una cultura de colaboracién por lo que en las organizaciones
jerarquicas donde solo existe mando y orden, los trabajos en equipo no logran ser exitosos, y
esto impide que se pueda desarrollar un desempefio correcto.

Un equipo es un grupo definido de al menos dos personas que colaboran de forma dinamica,
interdependiente y flexible para lograr un proposito, meta o misién compartida y valiosa
(Salas et al., 1992) , en resumen segun los autores, el trabajo en equipo es un proceso
adaptable y en constante cambio que involucra los pensamientos, emociones y acciones de
los miembros mientras colaboran para alcanzar un objetivo comdn. Este es fundamental para
el buen desempefio del equipo, ya que determina como se realizan las tareas y se cumplen las

metas juntos.

Un estudio reciente que analizo la relacién entre las bases cognitivas del trabajo y el trabajo
en equipo encontré que la forma en que un equipo procesa la informacién es clave para su
funcionamiento. Ademas, esta fuertemente conectada con la manera en que el equipo trabaja,
las emociones que surgen dentro del grupo y su rendimiento general (DeChurch y
Mesmer-Magnus, 2010).

5.2.3 Dimension 3: Calidad en el trabajo

Segln Walton (1975), la calidad en el trabajo incluye aspectos como una remuneracion
equitativa y suficiente, un entorno laboral seguro y saludable, la posibilidad inmediata de
aplicar y desarrollar habilidades, oportunidades de crecimiento y estabilidad laboral, la

integracion social dentro de la organizacion, el respeto a los derechos laborales.

Ademas, segun Levine, Taylor y Davis (1984), la calidad de vida en el trabajo se basa en
aspectos tales como la capacidad de actuar con independencia, recibir reconocimiento y
valoracion, el sentido de pertenencia al entorno laboral, el fomento del crecimiento y

desarrollo, y la obtencion de incentivos externos para los trabajadores.

Para Baltera y Diaz (2015), la calidad en el trabajo se fundamenta en el respeto, la
confianza y la comunicacién en la relacion entre la organizacion y el colaborador. Para ellos,
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se le considera como un elemento de responsabilidad social con la finalidad de posibilitar un
ambiente adecuado y seguro creando un ambiente de creatividad, innovacién y productividad.
Esto ayuda a que la empresa disminuya el ausentismo, la rotacion de personal y se aumente el

desempefio (Palazzi y Starcher, 2001).

Cajiga (2008) dice: “el ambiente de trabajo favorable, estimulante, seguro, creativo,
no discriminatorio y participativo en donde todos sus miembros interactian a partir de bases

justas de integridad y respeto que propician su desarrollo humano y profesional”.

5.2.4 Dimension 4: Responsabilidad

Peter Drucker ha sefialado que la responsabilidad es un componente esencial de la gestion
efectiva, ya que implica la capacidad de tomar decisiones fundamentadas y asumir las

consecuencias de dichas decisiones (Drucker, 1973)

De manera similar, Henry Mintzberg resalta que los gerentes deben ejercer una
responsabilidad significativa en la coordinacion y supervision de las actividades, lo cual es

indispensable para la eficacia y el éxito de la organizacion (Mintzberg, 1973).

Con respecto a la responsabilidad, Maristany (2003) la define como la medicién en la
que se asume la obligacion de un puesto. Es la respuesta favorable ante un deber asignado y

asumido. Involucra saber responder a los demas ante una actividad otorgada.

Asimismo, Diaz (2005) se menciona que es la habilidad de medicion vy
reconocimiento de las consecuencias de un episodio que se lleva a cabo con consciencia.

Haciendo hincapié en que es una virtud.

Sobre lo abordado Koontz y Weirich (2007) sostienen que “la responsabilidad es la
obligacion que los supervisados les deben a sus superiores con respecto al ejercicio de
la autoridad que le fue delegada como una forma para lograr los resultados

esperados” (p.56).
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La responsabilidad se concibe actualmente como la capacidad de actuar de manera
consciente, asumiendo de forma plena las consecuencias de las propias decisiones. Se
enfatiza que no solo se trata de rendir cuentas a nivel individual, sino también de reconocer el
impacto que nuestras acciones tienen en el entorno social, econdmico y medioambiental,

promoviendo un compromiso ético que favorezca el bienestar colectivo (L6opez, 2018).

5.2.5 Dimension 5: Trabajo bajo presion

Rios (2010) citado en Cerdan (2017) menciona que “Es el talento de los lideres y
empleados, la personalidad, experiencia y capacidad de cada uno para ejecutar funciones en
situaciones de estrés y hacer frente a los principales retos que derivan en cumplimiento de

metas”

La presion por alcanzar el éxito en el desempefio a menudo hace que las personas actien por
debajo de sus habilidades reales. Trabajar bajo presion puede generar un mal desempefio o

rendir de manera inferior a lo esperado (Beilock y Gray, 2007).

5.3 Relacion entre ambas variables

La relacion entre el clima organizacional y el desempefio organizacional percibido ha
sido ampliamente estudiada en la literatura, ya que se considera un factor determinante en la
productividad y eficiencia de las empresas. Un clima organizacional positivo fomenta la
motivacion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez se traduce en un mejor
desempefio laboral y en una percepcion favorable del rendimiento de la organizacion

(Permarupan, 2013).

El clima organizacional es una variable que influye en la forma en que los empleados
responden a su entorno de trabajo y en la percepcion que tienen sobre su desempefio y el de la
empresa (Meyer y Allen, 1991). Los empleados con un alto nivel de compromiso afectivo, es
decir, aquellos que se identifican con la organizacion y se sienten parte de ella, suelen
desemperfiarse mejor y contribuir activamente a la productividad del negocio (Reichers,
1985). A su vez, un clima organizacional negativo puede debilitar el compromiso y reducir la

percepcion de efectividad dentro de la organizacion (Delaney y Huselid, 1996).
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La interaccion entre estas variables también estd influenciada por la percepcion de
justicia y equidad dentro del ambiente laboral. Un clima organizacional en el que se
promueva la transparencia, la participacion y el reconocimiento del esfuerzo de los
empleados fortalece su compromiso con la empresa y mejora su percepcion sobre el
desempefio organizacional (Allen y Helms, 2002). En contraste, cuando los trabajadores
perciben favoritismo, falta de oportunidades o ausencia de reconocimiento, su nivel de
compromiso disminuye, lo que afecta negativamente su desempefio y la percepcion general

del éxito de la organizacién (Schermenhorn, 2012).

Diversos estudios han encontrado que el clima organizacional y el desempefio
organizacional tienen un efecto directo en la retencion de talento. Berberoglu (2018)
identificO que en entornos laborales donde los empleados perciben estabilidad, liderazgo
inspirador y oportunidades de crecimiento, el desempefio organizacional es evaluado de
manera mas positiva. Esto sugiere que la relacion entre estas variables no solo impacta en la
productividad individual, sino también en la forma en que los empleados valoran la eficiencia
global de la empresa. Estudios han demostrado que entornos laborales donde predominan el
liderazgo positivo, la comunicacién efectiva y la cultura organizacional saludable generan
empleados mas comprometidos y con mayor disposicién a contribuir al éxito de la empresa
(Berberoglu, 2018).

En el contexto de los supermercados peruanos, comprender la relacion entre el clima
y el desempefio organizacional es esencial para mejorar la competitividad del sector.
Implementar estrategias que fortalezcan un entorno de trabajo positivo puede aumentar el
compromiso de los trabajadores y, en consecuencia, mejorar su desempefio y la percepcion
que tienen sobre la organizacion. Este enfoque no s6lo optimizara la productividad, sino que
también contribuira a la fidelizacion del talento humano y al crecimiento sostenible de las

empresas en el sector retail.

6. Teorias
Teoria Bifactorial de Herzberg, también llamada ""Teoria de los dos factores'

La Teoria Bifactorial de Herzberg, también conocida como la Teoria de los Dos
Factores, fue desarrollada por Frederick Herzberg en 1959 a partir de estudios sobre
satisfaccion laboral en diferentes entornos organizacionales. Esta teoria sostiene que existen
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dos tipos de factores que influyen en la motivacion y desempefio de los empleados: los
factores higiénicos y los factores motivacionales (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959). A
diferencia de otras teorias de la motivacion, Herzberg plantea que la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral no son polos opuestos de una misma dimension, sino que funcionan de
manera independiente.

Los factores higiénicos son aquellos elementos extrinsecos al trabajo que, si bien no
generan satisfaccion cuando estan presentes, pueden provocar insatisfaccion si no se cumplen
adecuadamente. Estos incluyen la politica organizacional, el salario, las condiciones
laborales, la seguridad en el empleo y la calidad de la supervision (Robbins y Judge, 2021).
La ausencia o deficiencia de estos factores crea descontento en los empleados, pero su
presencia no garantiza un incremento en la motivacion o el compromiso laboral (Chiavenato,
2019).

Por otro lado, los factores motivacionales estan relacionados con la naturaleza del
trabajo y las oportunidades de desarrollo personal y profesional dentro de la organizacion.
Estos incluyen el reconocimiento, el logro, la responsabilidad, la autonomia y las
oportunidades de crecimiento (Hackman y Oldham, 1976; Herzberg, 1966). A diferencia de
los factores higiénicos, la presencia de estos elementos si contribuye directamente a la
satisfaccion laboral y a un mayor desempefio organizacional (Meyer y Allen, 1991).

Factores Motivacionales Factores de Higiene
Logros y reconocimientos Salarios y beneficios
Tareas desafiantes con aprendizaje Entorno laboral
Asumir mayor responsabilidad Proteccion del empleo
Oportunidades de crecimiento y avance Condiciones de trabajo

Uno de los aportes mas relevantes de la teoria es que desafio la idea tradicional de que
un salario alto y mejores condiciones de trabajo eran suficientes para motivar a los
empleados. Herzberg demostré que, aunque estos factores son importantes para evitar la
insatisfaccion, no son suficientes para generar un verdadero compromiso y desempefio
6ptimo (Robbins y Judge, 2021). En este sentido, su teoria refuerza la importancia de disefiar
estrategias organizacionales que fomenten el desarrollo profesional y la autonomia de los
trabajadores (Gonzélez, 2020).

La Teoria de los Dos Factores ha sido ampliamente utilizada en investigaciones sobre
clima organizacional y desempefio laboral, ya que permite comprender como las condiciones
laborales afectan la motivacién y la productividad de los empleados (Dessler, 2020).
Diferentes estudios han evidenciado que empresas que integran estrategias basadas en esta
teoria logran un mayor compromiso de su personal y una reduccion en los niveles de rotacion
(Greenhaus y Allen, 2011). Por ello, la aplicacion de este modelo en sectores como el retail y
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los supermercados resulta crucial para mejorar el clima organizacional y la eficiencia
operativa.

En el contexto de una tesis sobre clima organizacional y desempefio laboral en
supermercados peruanos, la Teoria Bifactorial de Herzberg proporciona un marco teérico
relevante para analizar como la combinacion de factores higiénicos y motivacionales impacta
en la satisfaccion y productividad de los empleados. En un sector caracterizado por la alta
rotacion y las exigencias operativas, comprender qué elementos generan satisfaccion y cuéles
previenen la insatisfaccion puede contribuir a mejorar las condiciones laborales y fortalecer el
compromiso organizacional (Mendoza y Ramirez, 2022).

Teoria del Comportamiento Organizacional de Robbins y Judge

La Teoria del Comportamiento Organizacional de Robbins y Judge es un enfoque
clave para comprender el impacto del entorno laboral en la actitud y desempefio de los
empleados dentro de una organizacion. Esta teoria estudia codmo los individuos y los grupos
interactian en el ambito laboral y cémo estas interacciones afectan la eficiencia
organizacional (Robbins y Judge, 2021). En el contexto de una investigacion sobre clima
organizacional y desempefio laboral en supermercados peruanos, este modelo proporciona
una base conceptual para analizar cbmo la percepcion del ambiente de trabajo influye en la
productividad y compromiso de los empleados.

Esta teoria establece que el comportamiento humano en el entorno organizacional se
ve influenciado por factores individuales, grupales y estructurales. En este sentido, las
relaciones entre los empleados, el estilo de liderazgo ejercido por los directivos y la cultura
organizacional determinan la forma en la que los trabajadores se desempefian en sus
funciones. Un ambiente donde la comunicacion es clara, el liderazgo es inspirador y la
cultura organizacional es inclusiva fomenta la motivacion, la creatividad y la eficiencia en la
organizacion.

Esta teoria ofrece la siguiente afirmacion, hay factores en el clima organizacional que
generan un impacto en el desempefio laboral. Es importante sefialar que el liderazgo genera
mayor productividad, la comunicacion interna una menor rotacién de personal, la cultura
empresarial una mejor atencion al cliente y la motivacion y satisfaccion un mayor
compromiso Yy satisfaccion (Robbins y Judge, 2021)

Factores del Clima Organizacional Impacto en el Desemperio Laboral
Liderazgo Mayor Productividad

Comunicacion Interna Menor Rotacion de Personal
Cultura Empresarial Mejor Atencion al Cliente
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Motivacién y Satisfaccion Mayor Compromiso y Satisfaccion

Teoria del Bienestar Subjetivo en el Trabajo de Diener

La teoria del bienestar subjetivo en el trabajo, propuesta por Ed Diener en 1984,
sugiere que el desempefio laboral est4 influenciado por la percepcion individual del bienestar
dentro del entorno organizacional. Este modelo enfatiza la importancia de la satisfaccion
laboral, la autonomia y la calidad de las relaciones interpersonales en el trabajo. Un clima
organizacional saludable contribuye a la reduccion del estrés y mejora la actitud de los
empleados hacia sus responsabilidades laborales (Diener, 1984).

Segun esta teoria, el bienestar subjetivo en el trabajo depende de tres factores
principales: la satisfaccion con la vida laboral, la presencia de emociones positivas y la
ausencia de emociones negativas. Cuando los empleados experimentan satisfaccion con su
trabajo, tienen un entorno de apoyo Yy sienten que pueden desarrollarse profesionalmente, es
maés probable que presenten un mejor desempefio. Ademas, una empresa que promueve el
equilibrio entre la vida laboral y personal fomenta un clima organizacional positivo, lo que
genera mayor productividad y compromiso entre sus trabajadores.

Teoria de relaciones humanas de Elton Mayo

Explica cémo las interacciones personales y el entorno social influyen en el
rendimiento y bienestar de los empleados, resaltando que aspectos sociales y emocionales
como el sentido de pertenencia y el reconocimiento son fundamentales para la productividad.
Ademas, daba mas importancia a la eficiencia que al bienestar de los trabajadores. Un
hallazgo importante, denominado el efecto Hawthorne, demostré que la atencion de los
investigadores tenia un impacto positivo en el rendimiento de los empleados, ya que al estar
siendo investigados o analizados, mejoran su productividad. (Suarez 2020)

La teoria destaca la relevancia de un ambiente laboral positivo, la colaboracion en
equipo, la comunicacion abierta y un liderazgo participativo y atento. También subraya la
influencia de los grupos sociales informales en el comportamiento y desempefio de los
individuos. Este enfoque representd un giro hacia una comprension mas integral del
comportamiento humano en el trabajo y contintia siendo esencial en la gestion organizacional
actual. En otras palabras, toma a las personas como el activo mas importante de la
organizacion. (Palafox 2020).

Elton Mayo ponia énfasis a que una persona de la organizacion tomaba méas importancia al
entorno que se rodeo, es decir, al clima laboral, que a las propias tareas o funciones de que
desarrolla.
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Teoria de Rensis Likert

La teoria de Rensis Likert es una de las mas influyentes en los estudios de gestion

organizacional y comportamiento en las empresas. Likert fue un socidlogo que desarrollé un
modelo que describe los estilos de liderazgo y como estos impactan en las organizaciones.
Identifico cuatro sistemas de gestion diferentes que describen como los lideres interactian
con sus empleados y como se toman las decisiones dentro de las organizaciones. Estos
sistemas varian desde el méas autoritario hasta el mas participativo.

Autoritario - explicativo: los lideres toman todas las decisiones de forma unilateral y
esperan que los empleados cumplan sin cuestionar. La comunicacion es
principalmente descendente (de arriba hacia abajo) y los empleados tienen poca o
ninguna participacion en las decisiones. Este estilo genera desconfianza,
insatisfaccion y, en muchos casos, un bajo rendimiento.

Autoritario - Benevolente: el lider en este caso muestra algo de preocupacion por el
bienestar de los empleados. Hay algo de motivacion a través de recompensas y se
permite un grado limitado de participacién en las decisiones.

Consultivo: el lider consulta a los empleados antes de tomar decisiones importantes,
pero sigue siendo quien toma la decision final. Los trabajadores tienen mas voz en los
procesos, lo que fomenta una mayor motivacién y satisfaccion laboral.

Participativo: Los empleados estan completamente involucrados en el proceso de
toma de decisiones, lo que crea un ambiente confiable. La comunicacion es
bidireccional y fluida, y los lideres estin méas enfocados en el desarrollo de los
empleados. Este sistema promueve un alto nivel de satisfaccion, motivacion y
productividad.

La teoria de Rensis Likert proporciona una vision integral sobre cémo los estilos de

liderazgo impactan en el rendimiento y la satisfaccion de los empleados. Su énfasis en la
participacion y la comunicacion abierta ha sido clave para el desarrollo de modelos de gestion
moderna que promueven el bienestar de los trabajadores y mejoran el desempefio
organizacional.

7.

Antecedentes

Boada (2019). Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral de trabajadores
operativos en una pyme de servicios de seguridad peruana en 2018.

Este estudio analizd la relacion entre el desempefio de los empleados y la satisfaccién

laboral en una empresa de seguridad peruana.
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En cuanto a la metodologia utilizada, la investigacion adoptdé un enfoque cuantitativo,
con un disefio descriptivo (observa y describe el comportamiento de la muestra sin influir en
sus decisiones) y correlacional, ya que se evaluo el grado de relacion entre las variables en
estudio. Asimismo, se aplicé un disefio no experimental y de corte transversal, lo que implica
que la recoleccion de datos se realizé en un solo periodo de tiempo. La investigacion se llevo
a cabo con una muestra de 124 empleados de la pyme analizada, a quienes se les aplico una

encuesta como herramienta de recopilacion de datos.

Dada la relevancia de estos hallazgos, la presente investigacion busca ampliar el
conocimiento en esta area aplicandolo a los principales supermercados de Peru en 2025. La
creciente competencia en el sector retail exige estrategias organizacionales que fomenten un
ambiente laboral positivo, permitiendo mejorar el desempefio de los trabajadores y garantizar
un servicio eficiente y de calidad. Con base en estos antecedentes, esta tesis pretende aportar
evidencia adicional sobre la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
contribuyendo al disefio de estrategias efectivas para optimizar la gestion del talento humano

en el sector supermercadista.

Entre las conclusiones alcanzadas, se destaca que existe una relacion positiva y
moderada entre el desempefio de los empleados y la satisfaccién laboral de la empresa
analizada. Por ende, se concluye que si se incrementa la satisfaccion de los empleados,
también mejorara su desempefio laboral. Finalmente, Boada afirma que el factor clave en la
satisfaccion laboral es el significado que los empleados atribuyen a sus tareas, en
consecuencia se recomienda a la empresa potenciar acciones en este &mbito y pueda mejorar

el desempefio laboral de sus trabajadores.

Torres (2020).Gestion del recurso humano y desempefio laboral de los trabajadores del

servicio de urologia Hospital Policia Nacional del Peru Luis Nicacio Sdenz 2019

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacién entre la
administracion del talento humano y el desempefio laboral de los empleados de un servicio
del Hospital de la Policia. Desde una perspectiva metodologica, se empled un enfoque
cuantitativo, con un caracter aplicado, un nivel correlacional y un disefio no experimental de
tipo transversal. La muestra estuvo compuesta por 100 trabajadores de dicho hospital, los

cuales realizaron una encuesta para recolectar la informacion.
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De igual manera, Torres Pariona (2020) analizé la gestion del recurso humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores del Servicio de Urologia en el Hospital Policia
Nacional del Per( Luis Nicasio Sdenz. Su investigacion encontré que una adecuada gestion
del talento humano, enfocada en la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la
motivacion, incide directamente en la productividad y satisfaccion de los empleados. Si bien
su estudio se enfoco en el sector salud, sus hallazgos pueden extrapolarse a otros sectores
laborales, incluyendo el retail, ya que en ambos casos el bienestar y la motivacion del

personal juegan un papel clave en la eficiencia organizacional.

En conclusion, se encontr0 que las variables analizadas estan notablemente
relacionadas. Ademas, se determino que las dimensiones del talento humano, como la gestion
de incorporacion, la capacitacion y desarrollo, y la evaluacion del desempefio tienen una
relacion significativa con el rendimiento de los trabajadores. Por Gltimo, se concluyé que la
dimensidn relacionada con la gestion de incentivos no presenta una relacién significativa con

el desempefio laboral de los empleados analizados.

Martinez (2022). Satisfaccion laboral y su relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores de Colaromo SRL en 2021

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores en una empresa comercializadora de
alcohol. Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio adoptd un enfoque cuantitativo, con
una investigacion de tipo descriptivo correlacional y de nivel aplicado. El disefio utilizado fue
no experimental y de corte transversal. Se aplicO una muestra censal, dado que son 20
trabajadores. Este instrumento de investigacion consisti6 en 20 preguntas que abordaban

ambas variables.

Martinez Ganoza (2022) también identific6 que ciertos factores, como el
reconocimiento personal y la significacion de la tarea, tienen una relacion mas fuerte con el
desempefio laboral en comparacion con otros elementos, como la remuneracién salarial. Esto
sugiere que estrategias orientadas a fortalecer el clima organizacional, fomentando el
reconocimiento y la valoracion del trabajo de los empleados, pueden mejorar
significativamente el rendimiento de los trabajadores en supermercados y otras industrias de

servicio intensivo.
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Las conclusiones, mostraron una relacion directa entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los empleados de Colaromo SRL en 2021. En relacion con las hipotesis
planteadas, se encontrd que las condiciones del oficio y el pago remunerado presentaban una
relacion débil, mientras que el reconocimiento personal mostraba moderada relacion, y la

significacion de la tarea estaba asociada con una relacion alta.

8. Contexto de la investigacion
8.1 Sector retail de Supermercados

Los supermercados son establecimientos que ofertan una vasta variedad de productos
de consumo como insumos de alimentacion, bebidas, productos para el hogar, productos de

limpieza, entre otros (Ullah et al., 2022)

Debido a el comercio interno de los paises cada vez se ha vuelto mé&s competitivo y
complejo, ha evolucionado hacia cadenas de supermercados grandes a nivel pais, ofertando
productos en la gran parte del mundo, y respondiendo a la necesidad de millones de
consumidores a través de diferentes canales (fisicos y digitales) accediendo a bajos margenes
en contraposicion con otras industrias (Deloite, 2023). De igual manera, cumplen un papel
vital en la economia de los paises en cuanto a la generacion de puestos de trabajo, debido a

los grandes niveles de inversion que implica este modelo de negocio (Zipitria, 2011).

No obstante, este actual entorno incierto ha forzado a los compradores a reconsiderar
sus gastos y replantear sus estrategias de consumo. En particular, las compras se han
enfocado en articulos basicos y productos de bajo costo, sobre todo, aquellos de marca
propia. Las razones son dos factores principales: el incremento en los precios de los

productos y la sensacion de insuficiencia para cubrir los gastos. (Perl Retail, 2024)
8.2 Sector retail de Supermercados en el Peru

El rubro retail de supermercados es uno de los pilares mas importantes del sector
minorista, logrando mantener un destacado crecimiento pese a la recesion econémica que
afecta al pais desde 2023. Este éxito es atribuido a la solidez del negocio de la venta de
alimentos, ya que cuenta con una demanda constante y un publico siempre dispuesto a

consumir. (Per( Retail, 2024).
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Segun el Ministerio de la Produccién del Pera (2023), los ingresos de supermercados
e hipermercados en 2023 lograron 22,219 millones de soles, significando un incremento del
5.9% en contraste con lo ocurrido en 2022, cuando las ventas superaron los S/20,980

millones.

Para noviembre de 2024, el PBI nacional tuvo un incremento del 3.9%, en
comparacion al mismo mes del afio anterior. Ademas, el sector comercio continud la
tendencia positiva, mostrando un crecimiento interanual del 3.5%, influenciado por la mayor
demanda de las actividades de comercio mayorista (+3.4%) y minorista (+3.4%). Durante
dicho afo, el sector de comercio minorista ha tenido una excelente crecimiento en
comparacion con 2023, segun el boletin de la Oficina de Estudios Econdmicos del Ministerio
de la Produccion (2024), las ventas crecieron en un 5,7% respecto al afio anterior, esto debido
a una recuperacion de la demanda interna. Este incremento es debido al aumento en las
ventas de actividades como supermercados e hipermercados (+10.2%), libros, periodicos y
articulos de papeleria (+10.7%) y farmacias y boticas (+16.7%). los supermercados e
hipermercados registraron un aumento del 9.4%, debido a la mayor facturacion en las ventas
de productos basicos como los alimentos (+11.8%), bebidas y tabaco (+10.9%), y productos

farmacéuticos y cosméticos (+7.0%). (Ministerio de la Produccion del Pert, 2024)

Para noviembre de 2024, el nimero de establecimientos del sector retail ascendi6 a
6,144 establecimientos, un nimero que supera en 638 locales, en comparacion a noviembre
del afio anterior. La actividad primordial que generé dicho aumento fueron los supermercados
e hipermercados (475 locales mas), seguido de farmacias y de cuidado personal (155 locales
mas), y en menor medida, las tiendas por departamento (2 locales mas), ferreterias y
acabados del hogar (1 locales mas), equipamiento del hogar (4 locales mas) y libros
periodicos y articulos de papeleria (1 local mas). Sin embargo, mas tiendas no significan mas
empleo. Segun el informe interno de Produce, el personal ocupado en el comercio interno
disminuyd un 8.6% interanual en marzo de 2024. (Ministerio de la Produccion del Perd,
2024).

Existen 3 grupos principales del sector retail del rubro de supermercados en el pais.
“Supermercados Peruanos SA” los cuales abarca Plaza Vea, Vivanda y Mass. En segundo
lugar se encuentra el “Grupo Falabella” con Hipermercados Tottus. En Gltimo lugar tenemos

al grupo empresarial “Cencosud”, el cual incluye Metro y Wong. Adicionalmente existen

28



cadenas de retail alimentario menores como Tambo, OXXO y LISTO! (Monitor Empresarial

de Reputacion Corporativa, 2024).

Para efectos de la presente investigacion, trabajaremos con los 3 grupos mas

importantes: “Supermercados Peruanos SA”, “Grupo Falabella” y “Cencosud”.

8.2.1 Supermercados Peruanos SA

SUPERMERCADOS PERUANOS S.A. (SPSA) es una empresa peruana con capital
enteramente nacional que opera con diferentes cadenas de supermercados. La empresa se
form6 en 2003, cuando un consorcio conformado por Interbank, Interseguro y Compass
Capital Partners compraron la cadena Santa Isabel, que pertenecia a la multinacional Ahold.
SUPERMERCADOS PERUANOS S.A. inicié sus operaciones con el nombre de
Supermercados Santa Isabel S.A. en 1993, luego de que la cadena de supermercados chilena
Santa Isabel comprara los supermercados que eran parte de la empresa peruana Scala.

(Superintendencia del Mercado de Valores del Perd, s.f.).

El crecimiento de SUPERMERCADOS PERUANOS S.A. Inici6 en 2007 con la
inauguracion de su primera tienda en Trujillo, siendo este un hito al convertirse en la primera
cadena en extender su presencia a provincias. La cadena prosperé durante los noventa
gracias a la adquisicion de las cadenas Mass y Top Market, y el arrendamiento del
supermercado San Jorge. Gracias a estas adquisiciones, Santa Isabel se consolidé como la
segunda cadena de supermercados en el Peru. Esta estrategia fue el inicio de una serie de
adquisiciones lo que permitié que la empresa ampliara vastamente su incidencia en todo el

Peru. (Superintendencia del Mercado de Valores del Perq, s.f.).

En 2012, SUPERMERCADOS PERUANOS S.A. dio otro gran paso cuando el
99.98% de sus acciones fue trasladada a InRetail, una division del grupo Intercorp,
reforzando mucho mas su posicion en el mercado. En 2020, la empresa compré la cadena
supermayorista Makro al grupo neerlandés SHV por aproximadamente US$ 360 millones,

posicionandose en el segmento de venta mayorista. (Directorio Horeca, 2024).

Segun Directorio Horeca (2024), en la actualidad, SUPERMERCADOS PERUANOS
S.A. es el principal competidor de Wong y Metro, de Cencosud, asi como de Tottus y Precio
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Uno, ambos pertenecientes al grupo Falabella. Su vasta gama de marcas y su crecimiento
constante evidencian el solido posicionamiento y la influencia que SUPERMERCADOS

PERUANOS S.A. ejerce en el sector retail peruano.

Al cierre del primer semestre de 2024, SUPERMERCADOS PERUANOS S.A.
reportd ingresos acumulados de S/5,739 millones, representando un incremento del 4.1% en
contraposicion con el mismo periodo del 2023. Las ventas dentro de las mismas tiendas
aumentaron un 0.7%. Actualmente, el 57% de los ingresos corresponden a la categoria
supermercados, mientras que la cadena mayorista aporta con el 28% y el hard discount

equivale al 15%. (Directorio Horeca, 2024).

8.2.2 Grupo Falabella

Grupo Falabella, responde a ser un consorcio empresarial multinacional chileno,
perteneciente a la familia Solari, tiene presencia en Chile, Argentina, Brasil, Colombia,
México, Pert y Uruguay. De manera principal tiene operaciones en el rubro minorista y
retail. Cuenta con su firma homénima Falabella, la tienda de venta de productos para el hogar
y construccion Sodimac y la cadena de hipermercados Tottus. El consorcio cuenta con mas
de 35 millones de consumidores y ofrece trabajo a mas de 80,000 personas en todo el

territorio en el que tiene presencia.

Dentro del grupo se encuentra la cadena de Hipermercados Tottus, siendo esta una de
las principales empresas dentro del grupo junto a otras como: Sodimac, Maestro, Saga
Falabella, Banco Falabella, C.C Open Plaza y Viajes Falabella. Se enfoca a la venta minorista
de productos de alimentacion (perecibles y no perecibles) y no alimentacion (aseo personal,
vestuario, electrodomésticos, mejoramiento del hogar, entre otros). La cadena forma parte del

ranking de las 100 marcas con mayor influencia en el Per(. (Great Place to Work, 2025)

La cadena de supermercados tuvo como fecha de fundacion el afio 2002 en Peru y
luego de dos afios migré a Chile. Creciendo, desde ese momento, con tiendas fisicas, su

aplicaciéon de dltima milla (Tottus App) y su e-commerce. La empresa brinda una vasta
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variedad de articulos de marcas nacionales e internacionales de calidad. Asi mismo, cuenta

con un propuesta de marcas propias.

Para el 2023 Hipermercados Tottus tenia 161 tiendas en la regién, un posicion en el
mercado peruano como el segundo supermercado con mayor importancia, una participacion
del 28,3%. (Falabella, 2023).

8.2.3 Grupo Cencosud

La empresa abri6 su primer supermercado en el afio 1963, en la ciudad de Temuco en Chile, y
desde ese momento se ha ido expandiendo hasta convertirse en la actualidad en una empresa
con presencia en Estados Unidos, Chile, Argentina, Brasil, Colombia y Peru. Posee un Hub
tecnoldgico y de innovacion en Uruguay, y también cuenta con una oficina comercial en
China. Posee ingresos de 18,105 millones de dolares. con una penetracion en el mercado de
marcas propias en el 2023 de 15,5% y una penetracion online de 9,7%. Ademas, La
Compariia se encuentra en el percentil 95 que la ubica en el 5% con mejor evaluacién en la

industria Food y Staples, a nivel mundial en 2023. (Cencosud, 2023)

La historia de la Compafiia comienza en 1963, con la apertura del primer supermercado en la
ciudad de Temuco, Chile. Desde entonces, Cencosud ha ido expandiéndose y en la actualidad
es una empresa con operaciones en Estados Unidos, Chile, Argentina, Brasil, Colombia y
Per. Ademas, cuenta con un Hub tecnoldgico y de innovacion en Uruguay, y también cuenta

con una oficina comercial en China. (Cencosud, 2023)

En Perq, se le conoce también como el Grupo Wong, y es uno de los grupos de retail mas
importantes en el pais, tiene incidencia en las ciudades de Lima, Callao, Arequipa, Truijillo,
Chiclayo, Lambayeque, Ica, Cajamarca, Piura, Barranca, Huancayo, Huanuco y Nuevo
Chimbote. Inicialmente como “Metro” y posteriormente “Wong”, la empresa pertenecia a
Erasmo Wong, quien en 2007 vende la cadena al grupo chileno Cencosud. Segun su plan de
expansion a mediados del afio 2008 Cencosud inaugurd un hipermercado Metro en el distrito
de Ate Vitarte y otro en el distrito de Independencia y se inicia la conversion de los locales de
Eco Almacenes a supermercados Metro. EIl 15 de noviembre de 2010, Wong abre su primera

tienda en el sur del Perd, en la ciudad de Arequipa. (Pert Retail, 2023)
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Los supermercados Wong se encuentran en espacios residenciales de Lima y Trujillo.
Ofreciendo areas de farmacia, panaderia, guarderia, jugueteria, peluqueria para nifios, venta
de entradas para espectaculos (Teleticket), una amplia licoreria, ademas se cuenta con un
sistema de Delivery Wong Pedidos (solo en Lima) y el programa de fidelizacién Bonus. (Peru
Retail, 2023)

Con respecto a Metro, el primero fue inaugurado el 6 de noviembre de 1992 en Chorrillos,
Actualmente, la marca Metro cuenta con 57 locales a nivel nacional (hipermercados y
supermercados), y se ha vuelto la marca més valiosa y rentable de la Corporacion Wong y
Cencosud. En los locales de Metro se ofertan gran variedad de productos y servicios como
farmacia, panaderia, jugueteria, patio de comidas, electrodomésticos, ropa, calzado, etc.(Peru
Retail, 2023)

9. Hipotesis
9.1 Hipotesis General:

El clima Organizacional es es un tema latente y de alta importancia para las empresas ,
debido a debido a que la generacion de un buen clima laboral, puede generar una diferencia
vital frente a un competidor, generando a su vez, beneficios como alta productividad,

disminucion del estrés, una comunicacion mas eficaz, tal como lo demostrd Oyarzuin (2023).

Segun Permatasari y Ratnawati (2021), en su investigacion “Work Climate and Employee
Performances: A Literature Observation” argumentan que existe una relacion positiva entre el
Clima Organizacional y Desempefio laboral, sin embargo puntualizan que es importante

considerar al contexto cultural como una posible dimension adicional.

Por su parte, Zwikael y Meredith (2019) evidenciaron que el performance laboral respaldado
por una formacion efectiva tiene impacto solo si se complementa con un alto clima
organizacional. Y Fernandez Montenegro (2021), identificd la existencia de una relacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de la sede principal de la oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.
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En base a estos estudios previos realizados por estos autores, se espera que nuestra
investigacion presente una relacion significativa, fuerte y positiva entre el Clima

organizacional y el Desempefio laboral de los colaboradores .

o H1: La relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
empleados en los principales supermercados peruanos en 2025, es significativa.

9.2 Hipotesis especificas:

Paredes P y Quiroz, J (2021) revelan en su estudio la relacion entre la autorrealizacion y el
Desempefio Laboral , en tanto que esto estimula la confiabilidad y productividad de los
trabajadores. En nuestro estudio se espera que la investigacion presente una relacion
significativa, fuerte y positiva entre la autorrealizacion y el Desempefio laboral de los

colaboradores .

Fernadndez Montenegro (2021), identificé que la autorrealizacion influye en el desempefio
laboral siendo este un generador de incentivo personal que motiva a buscar la excelencia

dentro y fuera del entorno laboral

o HEL: Existe una correlacion entre la Autorrealizacion y el Desempefio laboral de

empleados de los principales supermercados peruanos en 2025, y esta es significativa.

Martinez Ganoza (2022) en su estudio puede sefialar, estadisticamente, que las condiciones
de trabajo si estan relacionadas de manera positiva y baja con el desempefio laboral. Lo que
implica que una distribucion considerada del horario laboral y el ambiente ayudan a que el
desempefio laboral incremente.

En nuestro estudio se espera que la investigacion presente una relacion significativa, fuerte y

positiva entre las condiciones laborales y el Desempefio laboral de los colaboradores .
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Fernandez Montenegro (2021), segin su investigacion menciona que unas condiciones
laborales dptimas contribuye con una mejora en la eficiencia del trabajo siendo este un

catalizador de seguridad y confianza.

o HE2: Existe una correlacion entre las Condiciones Laborales con el Desempefio
laboral de empleados de los principales supermercados peruanos en 2025, y esta es

significativa.

Para Huaripoma, M y Rosado, P (2018) el involucramiento laboral si tiene una relacion
significativa y el desempefio laboral, identificando que es importante para el cumplimiento de
metas individuales y organizacionales y para el crecimiento de la entidad.

En nuestro estudio se espera que la investigacion presente una relacion significativa, fuerte y

positiva entre el involucramiento laboral y el Desempefio laboral de los colaboradores .

Martinez Ganoza (2022) afirmé que el involucramiento laboral presenta una relacion con el
desempefio al potenciar el expertise en la actividad que se asigna incrementando el

desempefio.

o HE:3 Existe una correlacion entre el Involucramiento Laboral y el Desempefio
laboral de empleados de los principales supermercados peruanos en 2025, y esta es

significativa.

Para Huaripoma, M y Rosado, P (2018), la comunicacion efectiva si presenta una relacion
con el desempefio laboral en tanto fortalece el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales por tanto asi y el cumplimiento de metas.

En nuestro estudio se espera que la investigacion presente una relacion significativa, fuerte y

positiva entre las comunicaciones efectivas y el Desempefio laboral de los colaboradores .
o HE4: Existe una correlacion entre las comunicaciones efectivas con el Desempefio

laboral de empleados de los principales supermercados peruanos en 2025, y esta es

significativa.
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Para Huaripoma, M y Rosado, P (2018), la Supervision si presenta una relacién con el
desempefio laboral en tanto que influye de manera positiva en la orientacion de los resultados
de los trabajadores.

En nuestro estudio se espera que la investigacion presente una relacion significativa, fuerte y

positiva entre la supervision y el Desempefio laboral de los colaboradores .

Fernandez Montenegro (2021),menciona que la relacion significativa entre la supervision y el

desempefio laboral ayuda a la correccion de errores repetitivos.

o HEDS: Existe una correlacion entre la Supervision con el Desempefio laboral de

empleados de los principales supermercados peruanos en 2025, y esta es significativa.

Para las pruebas de las hipdtesis en referencia a la relacion entre variables y dimensiones,
se utilizara el coeficiente de Rho Spearman, si se obtiene un Rho alto, esto sugerira una
correlacion positiva entre las variables resolviendo las hipétesis planteadas, cuando la
correlacion presenta un nivel de Significancia de 0,000 (bilateral) menor al p-valor de
0,05, se corrobora la existencia de una relacion significativa de las variables y esto

permitira aceptar la HG. (Paredes y Quiroz, 2021, p. 90; Irigoin, 2024, p. 53)

10. Metodologia de la Investigacion
10.1 Tipo de Investigacion:
Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), esta investigacion es de tipo no
experimental ya que las variables utilizadas no serdn manipuladas deliberadamente, los
fendmenos son observados tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, dado que se recopilaran datos que
seran medidos y analizados estadisticamente con el propdsito de evaluar las hipétesis
formuladas.
Asimismo corresponde a una investigacion transversal ya que se estaran recopilando
datos en un solo momento, y en un tiempo determinado, ya que estaremos analizando una

incidencia en un momento dado
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Finalmente, esta investigacion comprende un disefio correlacional ya que tiene como

10.2 Variables

Variables Independientes:

los trabajadores de las principales cadena de supermercados peruano

propdsito medir el grado de relacion entre el Clima organizacional y el desempefio laboral de

o Clima Organizacional: Incluye dimensiones como la autorrealizacion,

Comunicacion,

Supervision. (Palma, 2004).

Variables Dependientes:

Condiciones

Laborales,

Involucramiento  Laboral,

o Desempefio Laboral: Incluye las dimensiones tales como conocimiento de

la labor, Trabajo en equipo, Calidad de Trabajo, Responsabilidad, Trabajo

bajo presion .(Paredes, P. y Quiroz, J., 2021).

Figura 1. Esquema general, relacion de las variables.

Dimensiones

X1. Autorrealizacion

X2. Comunicacion

Variable
Independiente

Clima
Organizacional

X3. Condiciones
Laborales

X4. Involucramiento
Laboral

X5. Supervision

Muestra

Relacion

Dimensiones

Y1. Conocimiento

de la labor
Variable
Dependiente
Y2. Trabajo en
equipo
Desempeno
Laboral
Y3. Calidad de
Trabajo
Y4

Responsébilidad

Y5. Trabajo bajo
presion




Nota. Diagrama tomado de Paredes, P. y Quiroz, J. (2021). Correlacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de supermercados. Revista San Gregorio,
1(46), 84-95. https://doi.org/10.36097/rsan.v1i46.1746

10.3 Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion de estudio comprende al total de 34,334 colaboradores de las empresas
principales pertenecientes a los 3 grupos mas importantes del sector retail del rubro de
supermercados en el Per(, elegidos para este estudio debido a su impacto en el mercado
peruano. En primer lugar tenemos a “Supermercados Peruanos SA” los cuales abarca Plaza
Vea, Vivanda y Mass. En segundo lugar se encuentra el “Grupo Falabella” con
Hipermercados Tottus. En ultimo lugar tenemos al grupo empresarial “Cencosud”, el cual

incluye Metro y Wong. (Monitor Empresarial de Reputacion Corporativa, 2024).

Supermercados Peruanos dentro de 222 tiendas repartidas en los tres diferentes formatos:
Plaza Vea, Vivanda y Mass, bajo la sombrilla del grupo Intercorp. Posee 14,204
colaboradores de los cuales un 45% porcentaje de mujeres , un 55% de colaboradores
hombres. EI 80% son millenials. (Great Place to Work, 2025.).

El grupo Falabella con 155 tiendas se compone por un total de 10,151 colaboradores, posee
un 46% porcentaje de mujeres, un 54% de colaboradores hombres. La cadena ha sido incluida
en el ranking de las 100 marcas mas influyentes del pais y consecutivamente ha ganado

reconocimientos a buen empleador. (Great Place to Work, 2025).

El grupo empresarial Cencosud con 83 tiendas a nivel nacional entre tiendas Wong y Metro,
se compone de 9,979 colaboradores, posee un 49,9% porcentaje de mujeres, un 50,1% de

colaboradores hombres. (Cencosud, 2024)

Esta poblacion incluye a gerentes, funcionarios, empleados operativos y otras categorias
laborales dentro de los 3 grupos de supermercados, los perfiles de las personas encuestadas
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seran hombre y/o mujeres, de 18 afios a mas, que trabajen horario completo o medio tiempo

dentro de las tiendas fisicas. (Fernandez, J., 2021)

Muestra

Para el céalculo del tamafio de la muestra, se usd un muestreo probabilistico mediante
la técnica de muestreo aleatorio estratificado. (Herndndez et al., 2010).

Debido a que la poblacion es conocida y finita, se usara la siguiente formula para

obtener la medida exacta de la muestra:

Z?.p.-g-N
E?. (N-1)+2Z2%-p-q

1 —

Siendo:
n = Muestra

N = Tamafio de la poblacion— 34,334

Z = Grado de fiabilidad al 95% (1.96)
p =P. favor — 0.5
g=P.encontra—0.5

E = Fallo de la muestra - Se tomara 0.05

El nimero de la muestra aplicando esta formula es de 381 empleados.

Las encuestas se aplicaran a una muestra representativa de gerentes, funcionarios y
empleados operativos que pertenezcan a las diferentes cadenas de los 3 grupos mas
importantes (Supermercados Peruanos SA, Grupo Falabella, Grupo Cencosud) . Este enfoque
asegura que las percepciones y experiencias de todos los niveles jerarquicos estén

adecuadamente representadas.
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10.4 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

El instrumento de medida principal sera un cuestionario estructurado (Ver anexo 1),
utilizado previamente en investigaciones relacionadas con el clima organizacional y el
desempefio laboral. Conformada por 20 preguntas enfocadas en la variable clima
organizacional y el otro cuestionario para medir la variable de desempefio laboral y tendra 15
interrogantes; ambos cuestionarios seran basados en la escala de medicién Likert.
(Fernandez, J., 2021)

Para evaluar la consistencia del cuestionario, se calculara el coeficiente Alfa de
Cronbach. Esta medida permitira verificar si los items de cada dimensidn del cuestionario se
estan midiendo de manera coherente el mismo constructo tedrico. Un valor superior a 0.7 es

considerado aceptable para garantizar la fiabilidad del instrumento.

Cada seccidn del cuestionario emplea una escala Likert de 5 puntos, donde 1 indica
"Totalmente en desacuerdo™ y 5 "Totalmente de acuerdo”, facilitando asi la cuantificacion de
las respuestas y su andlisis mediante técnicas estadisticas. Segun Saunders et al. (2019), el
uso de escalas Likert es apropiado para medir percepciones y comportamientos en estudios
descriptivos y correlacionales, ya que permite una interpretacion clara de los resultados.
(Fernandez, J., 2021)

10.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Luego de la recopilacién de los datos proporcionados por los sujetos comprendidos en
la muestra usando el cuestionario como instrumento, se organizaran en una base de datos y
para explorar la relacion entre las variables: Desempefio laboral y Clima organizacional, se

realizarén las siguientes pruebas:

1. Prueba de Normalidad: Se utilizaran pruebas de normalidad como la de
Shapiro-Wilk para determinar si los datos recopilados responden a una
distribucion normal, siendo esto determinante para la eleccion correcta del
procedimiento estadistico en la contrastacion de hipotesis (Sanchez et al.,
2024)
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3.

La prueba permitira determinar si los datos presentan una distribucion
homogénea. Si se concluye que los datos siguen una distribucién normal, se

podran aplicar pruebas estadisticas que garanticen la validez de los resultados.

Pruebas de Correlacion: Un anélisis de correlacion adecuado ayudard a
determinar la relacion entre nuestras variables estudiadas. Para medir la fuerza
y la direccion de esta relacion se usara el coeficiente de correlacion de Pearson
si los datos son continuos y se distribuyen normalmente, de lo contrario,
usaremos la prueba de Spearman si los datos presentan una distribucién no

normal y existen valores extremos (Creswell y Creswell, 2018).

Para este estudio prevemos que las variables presenten una correlacion
positiva. Un coeficiente de correlacién cercano a 1 indicaria una relacion
fuerte y positiva, lo cual reforzaria la hipotesis de que el Clima Organizacional

contribuye a un mayor Desempefio Laboral.

Anélisis de Regresion Lineal Multiple

Usaremos el anélisis de regresién multiple para estudiar el impacto de cada
una de las dimensiones del Clima Organizacional sobre el Desempefio
Laboral. La técnica sirve para comprender cdmo cada una de las dimensiones
contribuye al Desempefio Laboral de manera independiente.

En nuestro trabajo, esperamos que la Autorrealizacion, las Condiciones
Laborales, el Involucramiento Laboral, las comunicaciones efectivas y la
Supervision sean predictores significativos del Desempefio Laboral. De esta
manera podremos saber qué dimensiones del Clima Organizacional tienen
mayor peso en el Desempefio laboral, brindandonos informacion que puede

ser utilizada por profesionales de las areas competentes.

Para el calculo de todos estos valores, se empleara el procesador Statistical Package of Social
Sciencies (SPSS version 24), con ayuda del programa EXCEL el cual servira para tabular los
datos. (Fernandez, 2024), (Paredes, P. y Quiroz, J., 2021).

En relacion al analisis para examinar la informacion, Huaraca, M y Chambilla, E (2024),

proponen los siguientes métodos complementarios:
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1. Analisis descriptivo: permitird comprender y exponer de manera corta,
imparcial y esquematizada los resultados obtenidos a traves de la aplicacion de
las técnicas de correlacion. Se explicaran las tendencias de manera neutral y se

exhibiran los resultados.

2. Analisis Analitico: Se realizara un estudio sobre la relacién entre las variables
en base a los resultados de las herramientas y técnicas estadisticas, esto como
respaldo a las hipoétesis. Se examinardn los resultados y se sacaran posibles

conclusiones y recomendaciones.

11. Contribucion esperada

Aportes tedricos

Este trabajo de investigacion brinda conceptos académicos sobre las variables el clima
organizacional y el desempefio laboral, asimismo, muestra cinco dimensiones de cada
variable lo que enriquece el conocimiento académico sobre como se interrelacionan y afectan
el ambiente de trabajo y la productividad. Ademas, muestra los tres grupos mas importantes
del sector retail del rubro de supermercados en el Perd, elegidos para este estudio debido a su

impacto en el mercado peruano.

Por otro lado; también, se recopild definiciones de diferentes autores, permitiendo evidenciar
las correlaciones existentes entre estos conceptos para poder analizar como impactan en la

vida laboral de los trabajadores, especificamente en la empresa de supermercados peruanos

Aportes practicos

Se espera que este estudio explique que la relacion del clima laboral con el
desempefio de los empleados son positivos y significativos, lo que implica que los empleados
consideran que el clima laboral es algo importante para poder mejorar su desempefio. Un
buen clima laboral puede alentarlos a realizar bien sus tareas, de modo que puedan mejorar su
desempefio. Por lo tanto, los aportes de esta investigacion para la gerencia es evidenciar que
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hay una relacion significativa entre mantener un buen clima laboral en el lugar de trabajo y el
desempefio que estos trabajadores presenten. Por lo tanto, los gerentes de las empresas
pueden utilizar esta informacién para crear un buen clima laboral para los empleados, de
modo que el empleado se sienta comodo y luego se anime a trabajar mejor. Especialmente en
el contexto organizacional del pais, donde todos los individuos generalmente consideran que
las relaciones sociales son importantes. Sin embargo, no se puede ignorar el hecho de que el
desempefio de los empleados no solo esta influenciado por el clima laboral. Por lo tanto, los
gerentes deberian ser capaces de identificar varias formas de mejorar el desempefio de los
empleados, dependiendo de la organizaciéon en la que esté trabajando. (Permatasari, J. y
Ratnawati, 1. 2021)

12. Conclusiones esperadas

Se espera que el clima organizacional con el desempefio laboral tenga una relacion
significativa. Segun Paredes (2021), tuvo un coeficiente de Rho Spearman de 0.294,
mostrando un numero positivo lo que es directamente proporcional. Ademas, presentd un
valor de 0,000 (bilateral) de nivel de significancia lo cual es menor al p-valor 0,05. De esta

forma se estaria aceptando de hipétesis general

Se espera también que tanto las variables de autorrealizacion, condiciones laborales,
involucramiento laboral, comunicaciones efectivas y supervisién tengan una relacion
significativa con el desempefio laboral ya que, segun Paredes (2021), en su estudio de clima
organizacional y desempefio laboral en supermercados Ecuatorianos en 2021, bajo los
mismos parametros usados reflejaba resultados de un coeficiente de Rho Spearman entre
0.268 a 0.379 y en nivel de significancia de 0,000 (bilateral) para todas las variables por lo
que también se mantiene en un numero menor al p-valor 0,05. Por lo tanto, se debieran
aceptar todas las hipdtesis secundarias presentadas al analizarlo en los supermercados

peruanos.

Las variables analizadas nos permiten determinar que son altamente valorados por los
empleados, promoviendo su rendimiento y, por lo tanto, una mejora en los procesos
comerciales. Aungue la magnitud de esta relacion, medida por el coeficiente de Spearman, no
muestra un valor alto, segin Paredes (2021), pero si significativo (p=0.294), su valor positivo
sugiere que una mejora en el desempefio laboral es posible siempre y cuando se den las

condiciones organizacionales acordadas. Es importante mencionar también que con los
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valores obtenidos por Palacios (2019), quien en su investigacion obtuvo un alfa de Cronbach
de 0.970, lo que indica una alta fiabilidad; ademas, se destaco la importancia de fomentar la
autorrealizacion de los empleados, ya que esto incrementaria su confiabilidad y
productividad.
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11. Anexos

Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL S UPERMERCADOS PERUANOS SA
COLABORADORES

Lz finalidad del presente cuestionario es recoger informacion suficiente acerca del clima laboral
Instrucciones:
Responda marcando con una X un ndmero entre 2l 1y el 5. En donde:

1 =Tatalmente en desacuerda

2 =En desacusrdo

3 =Mi de acuerda ni en desacuerdo

4 = De acusrdo

5 = Totalmente de acuerdo

Ne ITEMS 1 2 3 a4 5

01 | éExistem oportunidades de progresar en lza empresa?

02 | zEljefe se interess por el xito de sus colaborzdores?

03 | i5ewaloran los zltos niveles de desemperio?

éLos supervisores demuestran reconocimientos por los

o4
logros abtenidos?

05 | ilL= empresa promueve el desarrollo del personal?

éUsted como colaborador se considera un factor clave

111 . R
para el éxito de |z institucion?

éConsidera que los colaboradeores se encuentran

o7 )
comprometidos con la empresa?

pg | cExisteunaclara definicién de mision, vision y valores en
Iz institucian?

él= empresa es una buena opcidn para zlcanzar calidad de

[1:]
vida laboral?

10 £El supericr del Zrea brinda zpoyo para superar las
obsticulos que se presentan?

1 £%e reciben la capacitacian y preparacicn necesaria para
realizar el trabajo?

12 L=z responzabilidades del puesto estan claramenita

definidas?

13 | éConsidera gue existe un trabajo justo en la empresa?

14 £5%e cuenta con acceso a lainformacidn necesaria para
cumplir con el trabajo?

15 | fExisten suficientes canales de comunicacion?

16 ;L= empresa fomenta y promusve |3 comunicacian

interna?

éConsidera que cuenta con el recurso adecuado para

17 h .
realizar sus funciones?

¢Los objetivos de trabajo guardan relacion con |z vision de
|z institucion?

19 | :iSe dispone de tecnologia gue facilita 2l trabajo?

iConzidera que |z remuneracion recibida es atractiva en
comparacidn con otras entidades?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPERO LABORAL

COLABORADORES

INDICACIONES:

Lee detenidamente cada una de las siguientes preguntas v marque con una X la opeion que

considere.
1="Numca
2 =_Casl nunea
3=4 veces
4 = Casl slempre
5= Siempre

N= ITEMS

;Cumaple con el horario establecido para el

01 | ingreso a sus labores?
;51 32 auzenta en su centro de trabajo, es por una
02 | causajustificada?
;52 presemta 2 laz reumiomes de trabajo
previzamente establacidos?
;Mantiene adecuadas relaciones interpersonales
04 | consu equipo de trabajo?
05 ; Comparte =i conocimisntos vV eXperiencias
con los muevos integrantes de su drea?
i Coopera con sus compafiercs en lo que resulte
necesaErio, aungue no e encushntre dentro de sus
06 | |abores?
i Pealiza su trabzjo sin necesidad de supervision
07 | constante?
;Demmestra interés en alcanzar los objetivos que
08 | le zon azignados?
09 [ ;Acata drdenss v respeta a su jefe inmediato?
10 ;,Cumplf__' con las politicaz internas de
U crganizacion?
1 ;,Gnrﬁ_ge de manera oportuna los  emores
cometidos?
;Demuestra interés en mejorar constantemente
12 | =u trabajo?
13 ;Pone en pr_ei-:’l_:i-:a loz comcimi_entns adquiridos
en el cumplimisnto de sus fimeiones?
14 | -Ests dispuesto a trabajar dias festivos v fines de
semana pars alcanzar log objetivos de su puesto?
15 | ;Cuando el trabajo por realizar ez excesivo suele

pedir &vnda para poder cumplir con &7
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