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RESUMEN

El objetivo fundamental de la presente indagacion es establecer de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de
Comercio agencia San Isidro, 2019. La presente investigacion es de tipo aplicada, con un
disefio transversal no experimental y un nivel descriptivo correlacional, mientras que la
metodologia considerada fue el método hipotético-deductivo. 150 trabajadores de la
empresa llegaron a constituir la poblacién, mientras que solo 108 de los mismos
conformaron la muestra. Después del procesamiento y la interpretacion de informacion,
pudo evidenciarse una considerable correlacion positiva de 0.812 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral con un nivel de significancia menor al 0.05
planteada en la investigacion. De esta manera, se posibilita la refutacion de la Ho y, con
ello, la aprobacion de la Hi; de manera que se ha confirmado que el clima organizacional
se relaciona directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de

Comercio de la agencia de San Isidro

Palabras claves: Clima organizacional, desemperio laboral.



ABSTRACT

The fundamental objective of this research work was to establish how the organizational
climate is related to the labor performance of the employees of the Bank of Commerce of
the San Isidro agency, 2019. Regarding the methodology, the deductive hypothetical
method is considered, with a descriptive correlational level, a non-experimental cross-
sectional design and was also of the applied type. The population consisted of 150
employees of the company, the sample was composed of 108 workers. When processing
the data and interpreting it, obtain a significant positive correlation of 0.812 between the
organizational climate and work performance with a level of significance less than 0.05
raised in the research. which indicates that the HO is refuted, consequently, the H1 is
approved and, consequently, it has been determined that the organizational climate is
directly related to the labor performance of the employees of the Banco de Comercio of the
San Isidro agency.

Keywords: Organizational climate, work performance
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INTRODUCCION

En los veinte Gltimos afios, en el pensamiento administrativo, una de las modificaciones
mas llamativas ha sido el cambio en las funciones desempefiadas en las organizaciones por
parte de los trabajadores. La transformacion revolucionaria que sufrio el pensamiento en el
transito de la era industrial a la era de la informacion es una evidente ejemplificacién de
ello. En la ultima era mencionada, se aprecia el desenvolvimiento de las organizaciones y
el nacimiento de una filosofia nueva, que entiende como internos clientes a los
trabajadores, por lo que se realiza un analisis detallado de su contribucion en la

organizacion.

El mejoramiento de la calidad del ambiente laboral es de vital importancia, a largo plazo, si
se desea alcanzar mejoras. Por otro lado, al momento de reflexionar acerca del corto plazo,
conviene recordar que una administracion autocratica no puede mantener progresos
significativos en los niveles de productividad; debido a que el deterioro en el ambiente
laboral no solo conlleva niveles elevados de renuncias, tasas de rotacion y ausentismo, sino
también indiferencia, desgano vy lentitud. Los trabajadores se retiran, psicolégicamente, de
sus responsabilidades e inicia la predominacion de la actitud de cumplir solo con lo

minimo requerido sin realizar un esfuerzo extra.

Al momento de que los responsables de la organizacion (es decir, dirigentes, lideres,
administradores) se percatan de las ganas de contribucion que tienen sus integrantes,
quienes se encuentran empefiados en la busqueda y el empleo de métodos que faculten tal
contribucion. Es muy posible que consiga mejores decisiones, asimismo una calidad muy
superior en el ambiente laboral de altas tasas de rendimiento. Todo ello, a su vez, es

deducible en el mejoramiento del desempefio laboral.

Sobre la base de todo lo expresado previamente, esta indagacion tiene el objetivo de
estipular la forma como el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019. De la misma manera, en
el estudio planteamos la siguiente hipotesis: El clima organizacional se relaciona con el

desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.
Resulta pertinente recordar la indicacion de dos variables:
Variable independiente: X = clima organizacional

Variable dependiente: desempefio laboral.
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El presente estudio se encuentra articulado en cuatro capitulos, los cuales fueron

desarrollados de acuerdo a la metodologia.

El capitulo I se encargo de desarrollar el problema, por lo que empled la descripcion de la
realidad problemaética, las delimitaciones de la investigacion, la formulacion del problema
de investigacion, los objetivos, la hipétesis de investigacion y la metodologia utilizada en

la investigacion.

El capitulo 1l se particularizd por desarrollar el marco tedrico de la investigacion, tal
capitulo empez6 con la presentacion de antecedentes de la investigacion a niveles nacional
e internacional. Del mismo modo, se desarrollaron las bases tedricas cientificas de la
investigacion, para concluir con el desarrollo de las bases conceptuales que orientaron el

progreso de la investigacion.

El capitulo 111 no solo se enfocé en la discusion de resultados y el proceso de contraste de
la hipotesis, sino también en efectuar trabajo de campo y en la interpretacion, el analisis y

la presentacion de los resultados.

Al final, se da lugar no solo a los anexos y las referencias bibliograficas, sino también a las

recomendaciones y las conclusiones.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Resulta de vital importancia que las organizaciones demuestren interés por
identificar las razones por las cuales los trabajadores brindan sus mejores
desempefios, debido a que ello facilitaria una pertinente gestion capaz de contribuir
en la satisfaccion de los clientes. La complejidad de las personas no solo se evidencia
en los comportamientos, sino también en las actitudes; todo ello puede desencadenar,
como consecuencia, un ambiente que obstaculiza a las personas involucradas en el
alcance de objetivos de la empresa, o que afecta directamente a la organizacion.
Tomando en consideracion que la mayor parte de la vida de alguna persona tiene
lugar en un ambiente determinado, por lo que es de interés efectuar interrelaciones
entre conceptos de empleo o de calidad de vida, es decir, inherentes factores al clima
organizacional y el ambiente. Por tanto, dicho ambiente ejerce influencia en el
comportamiento o la conducta de los integrantes de una organizacion, pero esta, a la
vez, repercute en el desempefio laboral sobre el cual recae la funcion. Bajo esta
premisa, el ambiente laboral faculta la actuacion y la expresion de competencias,
tanto psicoldgicas como personales, en respeto de los objetivos institucionales, las

funciones y las responsabilidades.

La referencia anterior nos indica que el alcance de comunes objetivos se facultara
cuando los individuos que interactGan en las empresas u organizaciones establezcan
un lazo psicolégico compenetrado, permitiéndoles desenvolverse de manera
armonica, constituyendo una fortaleza, caso contrario una de las principales
debilidades, las cuales limitaran la funcion y por lo consiguiente el mejor desempefio
laboral de nuestros empleados en el banco. A nivel mundial, las organizaciones se
han enfocado y han hecho hincapié en el clima organizacional (Restrepo, 2015, pags.
12-14). En el caso de las empresas europeas, se propician los sentimientos, las
actitudes y el desarrollo de valores, los cuales son favorables para la organizacion y
pueden convertirse en diferenciadores factores que facultan una organizacion mas
exitosa que sus competidores (Cardona, D. y Zambrano, R., 2014). Los mismos
autores estipularon que un positivo ambiente laboral posibilita el alcance de metas
empresariales; mientras que uno negativo dificulta la identificacion del colaborador
con las metas y los objetivos, lo que puede desencadenar un reducido desempefio

laboral.
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La revista Empleo se encarg0 de publicar un articulo, respecto a la problematica que
supone el clima organizacional a nivel latinoamericano, sobre la base de un estudio
efectuado por la Universidad Sergio Arboleda. Se efectu6é una encuesta a casi 210
empresas de Latinoamérica, la cual arrojé como resultado principal el hecho de que
las principales victimas de una deficiente comunicacion en el clima organizacional
son los empleados que laburan en el &mbito del servicio a clientes. Sumado a ello,
otra problemética que abrumar a las empresas de Latinoamérica es el deplorable
nivel comunicativo que existe entre las distintas areas que deben trabajar
conjuntamente en el desarrollo de un proceso Unico; evidenciada principalmente en
paises como El Salvador —pais donde se reconoci6 tal problema como frecuente,
segun el 32 % de empresas encuestadas—, Panama y Perd. Finalmente, a todo esto,
se agrega la ausencia de acciones, por parte de los superiores inmediatos, orientadas

a motivar o reconocer los logros de los demas empleados (Empleo, 2016).

El desempefio laboral, desde la perspectiva de las instituciones, se posiciona como
uno de los principios mas justipreciados; de este modo, se tomaran en cuenta la
comunicacion interpersonal, la motivacion y el clima laboral como circunstancias
capaces de incidir en el rendimiento laboral de los trabajadores del Banco de
Comercio. Por suerte, actualmente, existe una serie de estrategias enfocadas en el
mejoramiento de este tipo de deficiencias que sufren las empresas; debido a que una
gestion pertinente por competencias no solo puede asignar debidamente los puestos
con base en capacidades y competencias, sino también facultar un adecuado

desarrollo del desempefio laboral (Casa, 2015).

La revista Empleo continGa su articulo enfocandose en el desempefio laboral a nivel
latinoamericano, sobre la base de lo planteado por Pelayo. El indagador resefia que la
Organizacién Internacional del Trabajo indica que la constitucion demografica
latinoamericana se conforma por un total de 104.2 millones de jovenes con edad
suficiente para laburar; no obstante, de esa poblacion, 6.7 millones de jovenes se
encuentran sin empleo —que, ademas, es el 44 % del total de desempleados
latinoamericanos—. De este modo, se puede afirmar que la poblacion mencionada se
encuentra vulnerable ante el desempleo juvenil; sumado a ello, el autor agrega que
Latinoamérica se particulariza por constituirse por paises en vias de desarrollo y con

considerables obstaculos en el mercado laboral (Empleo, 2016).
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El diario Gestion publicé un articulo sobre la base de lo planteado por Soria, respecto
a la problematica del desempefio laboral a nivel nacional. El autor manifiesta que los
superiores deben estar constantemente supervisando el clima organizacional, puesto
que este factor es capaz de repercutir severamente en los resultados de la empresa.
De este modo, la disminucion de problemas en torno a este factor, en las
instituciones, ha logrado ubicarse como un aspecto importante a la hora de prevenir
repercusiones negativas en la empresa en general; empero, se debe recalcar que los
superiores tienen la responsabilidad de supervisar, intervenir y solucionar casos que

puedan comprometer el bienestar de la empresa (Soria, 2014).

A pesar de que las organizaciones demuestran interesarse en ello y emplean diversas
herramientas para facultar la conexion entre personas con proposito, se evidencia una
gran oportunidad para ahondar en tal tendencia. Llegados a este punto, cabe
reconocer que aun falta un largo sendero que caminar en las &reas que se
identificaron como claves del clima organizacional en un futuro, dicho sendero
implica fundamentales transformaciones respecto a como las organizaciones afrontan
su respectivo clima laboral. Principalmente, es necesaria la voluntad de cambio si se
desea lograr dicha transformacién. Para lograr esa transformacion, se requiere de
voluntad de cambio. Algo a lo que las organizaciones modernas ya estan muy
habituadas. El area de recursos humanos poseyd el desafio de guiar el cambio
cultural, de mover a las organizaciones hacia ambientes mas colaborativos, de
promover planes de desarrollo liderados por los mismos trabajadores y de fomentar
el liderazgo de equipos. En tal caso, la confianza se posiciona como la base de esta

transformacion.

La administracion actual del Banco de Comercio presenta dificultades para el
fomento de un clima organizacional que permita a los colaboradores sentirse
motivados en sus labores e, incluso, identificados con la empresa; debido a que existe
una deficiente —por no decir ausente— preparacion y capacitacion de los
trabajadores para el cargo que se les asigna, suscitada por la caducidad de los
contratos laborales u otras cuestiones politicas. Aunado a esto, el retraso de trabajos,
el desconocimiento de funciones y el desorden se originan por el hecho de que no
existe un numero suficiente de trabajadores para suplir las necesidades del area

administrativa del banco.
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El desarrollo de la empresa se ve obstaculizado no solo por la sobrecarga de labores,
el autoritarismo y el hostigamiento, sino también por una indebida gestion de los
colaboradores; lo que conlleva una deficiencia para la productividad y la produccion
de la institucion y dificulta el manejo del personal. Se debe recalcar que los
trabajadores se posicionan como un aspecto fundamental para el surgimiento de las
empresas; ya que ellos no solo constituyen actividad humana o esfuerzo, sino que
son un conjunto de potencialidades, habilidades, aptitudes, vocaciones,

conocimientos, entre otras cuestiones que se deben tener en cuenta.

La creacién de un clima organizacional adecuado —capaz de facultar la
identificacion del trabajador con la empresa— y el fomento del buen tratamiento de
los colaboradores son necesarios en todas las instituciones; por ello, no solo deben
verse en funcion a aspectos pecuniarios, sino que también deben ser entendidos
como continuos incentivos y reconocimientos, por parte de los superiores, de las
labores realizadas y los logros alcanzados. De esta manera, reconociendo que el
clima organizacional puede impactar considerablemente en el cumplimiento de
funciones laborales y el alcance de las metas organizacionales, planteamos la
siguiente pregunta: ;de qué forma el clima organizacional logra relacionarse con el
desempefio laboral de quienes laburan en el Banco de Comercio del distrito de San
Isidro en el 2019? Responderemos dicha interrogante a lo largo de la presente

investigacion sobre la base de dichas variables.
DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.1.1. Delimitacion espacial
El estudio se ejecutara en el Banco de Comercio de la agencia de San Isidro
1.1.2. Delimitacion social

El estudio se hara en el &mbito laboral y social de los trabajadores del Banco

de Comercio
1.1.3. Delimitacion temporal

El estudio se realizara de enero a octubre de 2019.
1.1.4. Delimitacién conceptual

El estudio se realizard con consultoria de textos e investigaciones

relacionadas a clima organizacional y desempefio laboral.
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Clima organizacional: Es una serie de generales apreciaciones respecto al

ambiente organizacional.

Desempefio laboral: Hace referencia al actuar de los trabajadores al momento

de querer alcanzar los objetivos planteados; lo cual implica la personal

estrategia para consumar los mismos.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema principal

¢De que manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019?

1.3.2. Problemas secundarios

¢De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019?
¢De qué manera las condiciones laborales se relacionan con el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019?

¢De qué manera las actitudes y valores se relacionan con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro,
2019?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el

desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San
Isidro, 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar de qué manera la comunicacion se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019.

Determinar de qué manera las condiciones laborales se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019.
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Determinar de qué manera las actitudes y valores se relacionan con el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019.

1.5. HIPOTESIS, VARIABLES DE INVESTIGACION

1.5.1. Hipdtesis general

El clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral

de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

1.5.2. Hipdtesis secundarias

La comunicacién se relaciona directamente con el desempefio laboral

de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Las condiciones laborales se relacionan directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro,
2019.

Las actitudes y valores se relacionan directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro,
2019.

1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipoy nivel de investigacion

i Tipo de investigacion

La presente indagacion es de tipo aplicado. Acorde con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), también se puede denominar indagacion
practica o empirica, cuya particularidad de mayor relevancia es
incrementar la aplicacion y el empleo de los conocimientos alcanzados, al
mismo tiempo que se faculta la adquisicion de otros, posteriormente a la
sistematizacion y la implementacion de la practica sobre la base del
estudio. La percepcion de una realidad sistematica, rigurosa y organizada

es resultado de emplear, adecuadamente, tales nociones.
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ii. Nivel de investigacion

La actual indagacién tiene un nivel de estudio correlacional. Acorde con
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), se enfoca en asociar o
relacionar las variables, lo cual permite hacer prondsticos, asi como

también cuantificar tales asociaciones o relaciones.

Por otro lado, la indagacion también es descriptiva. Acorde con
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), tiene como finalidad estipular
las particularidades, las propiedades y las cuestiones fundamentales del

fendmeno que se esté sometiendo a estudio.
odo y disefio de la investigacion
Meétodo de investigacion

El método es hipotético - deductivo, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) afirma que se trata de conocer si la falsedad o verdad de una

afirmacion basica refleja la falsedad o verdad de una hipotesis planteada
(p. 41).
Disefio de investigacién

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) aseveran que el disefio no
experimental no necesita gestar novisimas circunstancias, debido a que
se concentra en la contemplacion de situaciones ya existentes y que no
han sido suscitadas de manera deliberadas por la persona encarga del
estudio. De la misma manera, no se tiene ningdn tipo de control sobre
las variables independientes —estas simplemente suceden— y tampoco
se tiene capacidad de influenciar sobre estas porque ya acaecieron, tal

como sus efectos.

No puedo llevar mi mesita de noche, ¢no? Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) aseveran que el corte transversal estd orientado a
recopilar datos, en un lugar y un tiempo especificos, a fines de facultar
la determinacién de variables y el ulterior estudio sobre la probable

relacion o influencia entre las mismas en un determinado contexto.
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o

O 4« - 4>

Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: Coeficiente de relacion desintegracion familiar
Oy: Coeficiente de relacion rendimiento académico

r: Relacion de dimensiones

1.6.3. Poblacién y nuestra de la investigacion

a)

b)

Paoblacion

Carrasco (2006, citado por Gallardo, 2017) indica que la poblacion es el
total de componentes que se puede ubicar dentro un espacio implicado
en la problemaética estudiada, gracias a la presencia de caracteristicas

que permitio delimitarla del universo en general.

La poblacion de esta investigacion se llegd a constituir por 150
trabajadores del Banco de Comercio de la sede de San lIsidro en el
2019.

Muestra

Arias (2006, citado por Gallardo, 2017) manifiesta que la muestra es
una parte representativa y finita que se extrae de algunas variables o
fendmenos de la poblacién. De este modo, el calculo para conseguir la
muestra se obtuvo sobre la base de la formulacion planteada por Bernal.

B NZ2PQ
~ d2(N —1) + Z2PQ

n

Donde:

Muestra: n



21

Poblacion (N): 150
Nivel de confiabilidad: 95 %
Valor de distribucion (2): 1.96
Margen de error (d): 5% (0.1)

Porcentaje de aceptacion (P): 50 % (0.5)

Porcentaje de no aceptacion

50 % (0.5
(Q): %)

Posteriormente, se reemplaza la informacion en la formulacion.

1.962 x 0.5 x 0.5 x 150

= =108
0.052(150 - 1) + 1.96% x 0.5 x 0.5

n

De esta manera, mediante la aplicacion de tal formula, se obtiene como
resultado una muestra instituida por 108 trabajadores que laburan en el

Banco de Comercio de San Isidro en el 2019.
1.6.4. Técnicas e Instrumentos de la recoleccion de datos
a) Técnicas

La técnica empleada, en la situacion, para la compilacion de la
informacion fue la encuesta, ya que faculta un compilado de datos eficaz.
Por dicho motivo, Carrasco (2006, citado por Gallardo, 2017) aseverd
que la encuesta se posiciona como un extraordinario recurso para la
indagacion social, gracias a la simplicidad, la neutralidad, la
conveniencia y la mutabilidad de los resultados que logra brindar.

b) Instrumentos

Acorde con Gallardo (2017), el cuestionario debe entenderse como un
escrito y basico medio de comunicacién entre la persona encuestadora y
quien estd siendo encuestada; ademas, este instrumento faculta el
entendimiento de las variables y los objetivos del estudio, mediante una
serie de especificas interrogantes que ha sido planeada previa y

cuidadosamente.
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Se orienta tal instrumento a las personas que laburan en el Banco de
Comercio de la sede de San Isidro en el 2019 y, como instrumento, logra
componerse por 20 interrogantes. Para la variable 1 (clima
organizacional) se encuentran orientadas 10 de estas, mientras que para la

variable 2 (desempefio laboral) estan enfocadas las restantes.

¢) Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) confirman que resulta de mayor
importancia la obtencion de resultados, para la validez, por lo que esta no
guarda relaciéon con los instrumentos empleados, sino con los mismos

resultados.

El instrumento empleado en la actual indagacion ha sido sometido
al discernimiento de los siguientes docentes expertos, quienes son

capaces de brindar conformidad respecto a la validez del instrumento.

Tabla 1.

Resultado de validez del contenido del instrumento

Juez experto Opinion de aplicabilidad
Mg. Aguirre Carbajal Carlos Arturo Aplicable
Mg Molina Guillen Jan Aplicable
Mg. Pinchi Ugarte Enrique Aplicable
Confiabilidad

Gallardo (2017) asevera que la confiabilidad se encuentra relacionada
con los procedimientos observacionales capaces de describir
detalladamente lo que acontece en una situacion especifica, teniendo en
cuenta el contexto, el tiempo y el lugar que estan siendo estudiados, a
miras de intercambiar los conocimientos adquiridos con otros
indagadores. De este modo, la confiabilidad puede concebirse como la
idea de un grado de igualdad de respuestas apreciadas en el contexto

entre la persona evaluadora y quien esta sometida a evaluacion.
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Tabla 2.
Confiabilidad
Coeficiente Relacién
0 Nula confiabilidad
0.70 Aceptable confiabilidad
0.90 Elevada confiabilidad
1.00 Maxima confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracidn propia

Después de lograr la constitucion de una muestra con trabajadores del

Banco de Comercio de San Isidro en el 2019, el empleo del alfa de

Cronbach, posterior al registro de lo que logro recopilar en el aplicativo

SPSS 23, permitié alcanzar la confiabilidad de la presente indagacion.

Confiabilidad de la variable 1 (clima organizacional)

Tabla 3.

Resumen de procesamiento de casos de la variable 1

N %%
Valido 30 100.0

Casos Excluido® 0 0
Total 30 100.0

*La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 4.
Estadistica de fiabilidad de la variable 1

Alfa de Cronbach M. ° de elementosz
o3l 14

Fuente: Elaboracion propia PSS

La utilizacion del aplicativo SPSS 23 dio a conocer una confiabilidad de
0.921, la cual puede confirmar que es elevada la confiabilidad de la

variable 1.
Confiabilidad variable 2: desempeiio laboral

Tabla 5.
Resumen de procesamiento de casos de la variable 2

N %
Valide 30 100.0

Casos Excluido® 0 0
Total 30 100.0

*La eliminacion por lista se basa en tedas las variables del procedimiento.

Tabla 6.
Estadistica de fiabilidad de la variable 2

Alfa de Cronbach M. " de elementos
204 &

Fuente: Elaboracion propia SP3S

La utilizacion del aplicativo SPSS 23 dio a conocer una confiabilidad de

0.904, la cual puede confirmar que es elevada la confiabilidad de la

variable 2.
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Confiabilidad de las variables 1y 2

Tabla 7.

Resumen de procesamiento de casos de las variables 1y 2

N %%
Vilido 30 100.0

Casos Excluido” 0 0
Total 30 100.0

*La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 8.
Estadistica de fiabilidad de las variables 1y 2

Alfa de Cronbach N. " de elementos

913 20

Fuente: Elaboracion propik SPSS

La utilizacion del aplicativo SPSS 23 dio a conocer una confiabilidad de
0.913, la cual puede confirmar que es elevada la confiabilidad de las

variables 1y 2.
1.6.5. Justificacion e importancia de la investigacion
d) Justificacion de la investigacion

La exposicion de este estudio no solo permitird abarcar la problemaética
sobre el clima organizacional con mayor profundidad, sino que también
facultara el reajuste y el planteamiento de politicas de acciones
concretas y enfocadas al mejoramiento de las variables que logran
incidir en el desempefio laboral de quienes laburan en la agencia de San

Isidro del Banco de Comercio.

En la presente investigacion se analizaron teorias existentes sobre las
variables objeto de estudio, con lo cual se busca llenar un vacio de

conocimiento; asimismo, se busca fomentar un debate académico y una
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reflexion en torno a los conocimientos que se tienen tanto del

desempefio laboral como del clima organizacional.

Haciendo referencia a las implicancias préacticas, ayudara a resolver un
problema real de los trabajadores a través de las teorias objeto de
estudio; asimismo, se describen y analizan los problemas que giran en
torno al desempefio laboral y el clima organizacional, a miras de

solucionar un problema real.

Este estudio busca obtener una utilidad metodoldgica, debido a que
logra contribuir en la definicion de variables y, a la vez, facultar el
establecimiento de una relacion entre las mismas; a miras de permitir la
generacion de un conocimiento confiable y valido. Por dltimo, el
estudio es trascendente, debido a que la generacion de conocimiento de

la investigacion podré incorporarse al conocimiento cientifico.
Importancia de la investigacion

Esta investigacion es importante, puesto que determinara el grado de
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de quienes
laburan en el Banco de Comercio. De esta manera, disponer de dicha
informacion no solo facultard la orientacion de los directivos o los
trabajadores en general involucrados en dicha problematica, sino que

también se aportara conocimiento para futuras investigaciones

Asimismo, no solo se contribuira al mejor desarrollo de trabajadores,
sino que también a la formacién de una sociedad empresarial que
fomente un mejor clima organizacional en beneficio de los futuros

jovenes trabajadores en entidades similares a esta investigacion.
Limitaciones

Toda actividad humana tiene sus limitaciones, la investigacion por ser
una actividad de tipo intelectual no es ajena a esta realidad. En este
sentido para la elaboracion de este trabajo se encuentran las siguientes

limitaciones:
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Respecto a los materiales bibliograficos, aln existe poca
bibliografia reciente e informacion para sustentar el aspecto

tedrico de nuestro estudio.

En el orden temporal se estudiard unicamente el nivel del clima
organizacional y el desempefio laboral en un solo momento, seria
pertinente para la obtencion de mejores resultados que el tiempo
de la investigacion sea lo méas prolongado posible.

En cuanto a la amplitud, el estudio se circunscribe Unicamente

con los trabajadores del Banco de Comercio Sede de San Isidro.

En el aspecto metodoldgico, por ser una investigacién no
experimental, transversal, no se manipulara ninguna variable. Por
ello, los resultados responderan solo al momento, las cuales

pueden variar de acuerdo al contexto actual.

En el aspecto administrativo, el tamafio de la muestra por
probabilidad aleatoria simple depender4 del ndmero total de

empleados del Banco de Comercio sede San Isidro.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes internacionales

Meléndez (2015) realizo la investigacion Relacion entre el clima laboral y
el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa
financiera del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014 para obtener
la maestria en Gestion del Talento Humano en la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial de Quito, Ecuador. Dicha investigacion se particularizd por ser
descriptiva correlacional y por enfocarse en una muestra de empleados de la
organizacion estudiada, seleccionando solo a 30. Con todo esto, el autor
concluyo lo siguiente. La primera variable no logré influir en la segunda
variable, en otras palabras, el clima organizacional no logré influir en el
desempefio laboral de quienes laburan en tal institucion. Sin embargo, se
evidencio una positiva correlacidn con el factor respeto, en el sentido de que
una mayor credibilidad conllevaba mas respeto; asi como el factor
credibilidad también presentd una positiva relacion con la camaraderia,
entendido esto como una mayor credibilidad conlleva més desempefio en
trabajos en conjunto. De esta manera, los factores orgullo y credibilidad
logran correlacionarse de manera positiva, permitiendo que los
colaboradores se identifiquen con la empresa por la credibilidad que esta le
brinda a los usuarios externos e internos. Ademas, también se aprecié una
positiva correlacion entre la camaraderia —siendo esta la de mayor valor, el
orgullo y el respeto, con la credibilidad como factor de la variable clima
organizacional. La correlacion del factor respeto fue notable, por lo que se
permitio plantear el pensamiento de que internamente existia una aceptacion
general entre los trabajadores gracias a la priorizacion del respeto, entendido
este como subconstructo. La correlacién del orgullo —entendido como
autoestima de los colaboradores— fue positiva respecto a la camaraderia —
entendida como cordial relacion existente entre los colaboradores—. La
variable desempefio laboral resulté ser fundamental para desarrollas las
funciones y las actividades; no obstante, el cumplimiento evidencidé un

moderado valor. Finalmente, en la segunda variable, la capacidad de
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aprendizaje logré mantenerse como una constante, puesto que present6 un

valor igual para calificar acorde a los datos conseguidos.

Hernan y Pérez (2014) desarrollaron la indagacion El clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
Direccion Provincial Pichincha para conseguir la licenciatura en Psicologia
Industrial en la Universidad Central del Ecuador. Dicha indagacion
establecio como principal proposito determinar la correlacion entre las
variables mencionadas; se particularizd por ser de disefio descriptivo
correlacional y por ser no experimental; constituyé una muestra de 40
trabajadores, a quienes encuestd para recopilar informacion. Con todo esto,
los autores concluyeron que se pudo evidenciar una relacion vertical entre
las variables bajo estudio; puesto que los trabajadores confirmaron que la
correlaciéon entre ellos mismos no era la apropiada y afirmaron que la
productividad del trabajo se ha visto perjudicada por molestias, entre ciertas
areas, generadas por una deficiente comunicacion. Finalmente, la ausencia
de una apropiada variable 1 conllevaba la afectacion de la variable 2 y, con
ello, la obstaculizacién de las diversas funciones de los trabajadores.

Meza (2018) efectu6é la indagacién Clima organizacional y desempefio
laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas. Dicha
indagacion fue de tipo empirico, cuantitativo y transversal. Fue un estudio
censal que incluy6 a 100 empleados de la Universidad Linda Vista, Chiapas.
Se aplicaron dos instrumentos de medicion que fueron validados en
investigaciones previas. El proceso estadistico se elabor6 aplicando diversas
técnicas descriptivas y procedimientos de estadistica inferencial como la r
de Pearson. Logré evidenciarse la existencia de una correlacion positiva
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral (r = .569;
p = .000), lo que permite inferir que, cuanto mejor sea el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados tendran un
mejor desempefio laboral. Otro resultado importante fue que el estatus
laboral influye en la percepcion del clima organizacional (quienes tienen
mejores prestaciones perciben un mejor clima organizacional), lo que
permite concluir que el estatus laboral marca una diferencia significativa

respecto de la percepcidn respecto al ambiente laboral que se permea en la
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institucion. Al correlacionar las variables demograficas de edad vy
antigtiedad con las variables de clima organizacional y desempefio laboral,
se encontrd que la edad no influye en la percepcién del clima organizacional
y que esta tiene una relacion inversa muy debil con el desempefio laboral.
En lo que respecta a la antigliedad, se hallé que esta tiene mas relacion con
el clima laboral que con el desempefio laboral, lo que permite deducir que,

cuanto mayor antigiiedad, mayor percepcion del ambiente laboral.

Palacios (2019) se encargd del trabajo Clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de
salud publica de la provincia de Manabi-Ecuador. Dicho trabajo establecid
como objetivo la determinacion de la influencia de la primera variable sobre
la segunda; por lo que, empleadas como instrumentos de medicién, se
procedieron a efectuar 312 encuestas en las cuales se emple6 98 items. El
método de investigacion logra evidenciarse ldgico-inductivamente,
empleando el software estadistico SPSS y mediante la validacién de cinco
hipotesis especificas y una general. La rho de Spearman, en la hipotesis
general, es de 0.234, lo cual demuestra un correlacional nivel significativo
al postular que, a mejor clima organizacional, mayor desempefio laboral;
mientras que el alfa de Cronbach para validar el instrumento arrojé un
0.914, lo cual puede traducirse en un elevado nivel de confiabilidad en la

informacion compilada.

Barreto (2015) presentd su tesis Estudio del clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del instituto de la nifiez y la familia
(infa), en la ciudad de Ambato, la cual presenta la finalidad de aumentar la
calidad de servicios y la eficiencia, fomentando no solo los desarrollos
institucionales y profesionales, sino también un ambiente laboral favorable.
De esta manera, la problematica identificada en la organizacion resulta ser
el indebido clima organizacional, lo que trae como consecuencia inferiores
niveles de productividad, eficiencia y rendimiento en el personal. La
metodologia empleada se fundamenta en la revision de referencias
bibliograficas capaces de explicar, teéricamente, las variables bajo estudio,
ademas de las conceptualizaciones capaces de facultar el desarrollo de

planes para mejorar el ambiente laboral. Al aplicar las encuestas respecto a
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las variables en estudio, se ha podido identificar que el recurso humano se
posiciones como un fundamental elemento para la realizacion de las
actividades en la institucion. En pocas palabras, entre los aspectos que
requieren ser fortalecidos, es posible identificar ambiente fisico,
capacitacién, equidad, comunicacién. Finalmente, a modo de finalidad y
conclusion, dicha tesis desea ser un aporte a la institucion, debido a que
otorga alternativas que generan un ambiente laboral pertinente para
desempenarse laboralmente y cumplir los objetivos del Instituto de la Nifiez
y la Familia).

Antecedentes nacionales

Toala (2014) elabor6 el estudio Disefio del clima organizacional como
mecanismo de cuidado y su incidencia en el desempefio profesional de los
trabajadores estatales del ilustre Municipio de Jipijapa 2013 para conseguir
el titulo de doctorado en Administracion en la Universidad Privada Antenor
Orrego. Dicho estudio propuso indagar la primera variable en la institucion
mencionada —orientada a la planificacion conjunta entre la comunidad y el
sector publico, articulada y nacionalmente, y la prestacion de servicios
publicos—, a fines de facultar un mejoramiento del servicio que brinda.
Ademas, se particularizd por constituir una muestra intencional de 107
personas que laburan en la organizacion mencionada, de una poblacion total
de 130, de la cual recolect6 datos mediante encuestas y entrevistas. Con
todo esto, la autora logré confirmar que no se evidencié relaciones
interpersonales adecuadas entre colaboradores y superiores, debido a que los
primeros necesitan un sistémico apoyo institucional para la realizacion de

funciones y actividades, pero los segundos no logran brindarlo.

Panta (2015) realizd la indagacion Andlisis del clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de la plana docente del consorcio
educativo "Talentos" de la ciudad de Chiclayo. Universidad Catolica Santo
Toribio de Mogrovejo. Chiclayo. Perd. El fundamental objetivo de tal
indagacion resultd ser el deseo de conocer la existente relacion entre las
variables bajo estudio en el centro educativo mencionado. La encuesta y la
entrevista, que fueron aplicadas a 67 personas, fueron los instrumentos

empleados en la compilacién de informacion. Los trabajos efectuados no
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solo permitieron buscar acciones para reducir falencias, sino que también
dar sugerencias a la organizacion. Finalmente, pudo concluirse que no se
evidencia significativa influencia de la primera variable sobre la segunda.
Respecto a la primera, se identifico que el clima organizacional se
particularizé por ser autoritario y se destacd la relacién pésima existente
entre colaboradores, ya que la ausencia de comunicacion y compafierismo
ha generado tension en el clima laboral. Aunado a ello, la ausencia de
interés 'y reconocimiento por parte de los superiores suscita la

desmotivacion de los demas colaboradores.

Diaz (2017) saco la publicacion Clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
- 2016 para adquirir la maestria de Gestion Publica en la Universidad César
Vallejo. Dicha publicacion propuso como elemental mision identificar el
nivel relacional que se puede establecer entre las variables mencionadas en
la institucion bajo estudio, la cual se encuentra orientada a la prestacion de
servicios relacionados a catastro, transito, parques, limpieza, localidad, entre
otros, a los pobladores. Se particulariz por haber constituido una poblacién
total de 274, entre trabajadores contratados y nombrados. Ademas, codifico
y tabulé la informacién; realiz6 una interpretacion, un andlisis y una
estadistica descriptiva de la informacion ya recopilada —basandose en el
empleo de la prueba rho de Spearman—; y concluy6 que se podia confirmar

la presencia de un apropiado clima organizacional.

Valdivia (2014) present0 la tesis El clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de la empresa Danper Trujillo S.A. Universidad
Nacional de Trujillo. Perd. El objetivo principal del estudio fue la
determinacion de la influencia de una variable sobre otra. De esta manera,
117 trabajadores lograron conformar una muestra, sobre quienes se aplicd
un cuestionario como instrumento para la compilacion de informacion. Se
pudo aseverar que el clima organizacional puede influir, de manera directa,
en el desempefio de los trabajadores. Las dimensiones con mayor influencia
en el desempefio laboral y mas resaltantes son la fomentacion de desarrollo,
la seguridad personal, la autorrealizacién profesional, la confortabilidad y la

motivacion. Esta Gltima resulta ser un factor crucial para el desempefio de
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los colaboradores; mientras que la comunicacion manejada por la
organizacion es la pertinente y permite una amena relacién entre

comparieros de trabajo.

Huamani (2015) publicé su tesis El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del area de
transporte del Metro de Lima, La Linea 1 en el 2013. Universidad Nacional
Tecnologica de Lima Sur. Villa el Salvador. Lima. Peru. Principalmente, el
estudio de como influye tal clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores, el conocimiento de los factores que mantienen un pertinente
clima organizacional y el diagnostico del clima organizacional de la
empresa. 60 trabajadores llegaron a constituir la muestra, a quienes se les
tomo una breve encuesta para compilar datos. Logré concluirse que el 40 %
de los empleados estipula que la empresa mantiene informado a todo el
personal respecto a situaciones que ocurran en la misma; el 45 % de los
trabajadores manifiesta que en periodos de sobrecarga laboral la tension se
apodera del ambiente laboral; el 33.3 % de los empleados asevera que se
esfuerza por alcanzar las metas y los objetivos de la empresa; y el 30 % de
los empleados tiene alguna sensacion de recompensa por su trabajo, puesto
que percibe el reconocimiento de la empresa y recibe un trato cordial y
amable. Finalmente, la mayoria del personal comentd la motivacion que
siente en el trabajo gracias al cumplimiento, por parte de la empresa, de sus

beneficios laborales.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Variable 1: clima organizacional

Definicion

Jiménez y Mosquera (2017) replicaron la concepcién de clima
organizacional que Lewin, en 1936, logr6 definir en el area de la psicologia.
Tal autor habia entendido esta variable en estudio como el resultado de las
acciones y los comportamientos que tienen los trabajadores frente a
especificas situaciones dentro del espacio laboral, que conlleva al

surgimiento de una determinada conducta al momento de percibir ciertos

factores, la cual puede ser entendida por los demas trabajadores; en otras
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palabras, esta Ultima es el producto de la relacion entre el ambiente laboral y
quienes laburan. Después, Litwin llegdé a sostener que el clima
organizacional implica una amplia y flexible influencia del ambiente laboral

sobre la motivacion.

Gomez (2004, citado por Jiménez y Mosquera, 2017), explico que el clima
organizacional implica una serie de variables, elementos o factores —tales
como las relaciones entre clientes, proveedores y trabajadores, relaciones
entre colaboradores y superiores, el ambiente laboral en el que se
desarrollan las actividades— que permite determinar cémo los trabajadores
perciben su ambiente laboral, lo que se evidencia a traves de las actitudes de

los mismos empleados.

Turban Felix (2016) entendi6 el clima organizacional como aquellas
particularidades que caracterizan a un ambiente laboral e implica factores
capaces de responder a dos vertientes. La primera resulta ser tanto de tipo
comunicacional —relaciones de dependencia y sistemas de comunicacion—
como de carécter organizacional —aspectos de infraestructura, tales como
ambientacion, distribucién de éareas y espacios fisicos—. La segunda
vertiente, al ser de enfoque personal, permite evidenciar el especifico
comportamiento de los trabajadores pertenecientes a la misma institucion,
tales como el trabajo en equipo o el liderazgo; de este modo, en el
compartimiento organizacional se puede reflejar si el ambiente laboral es el

pertinente o no.

Serrano (2014) aseveré que la productividad se ve incrementada por la
presencia de un pertinente clima organizacional, ya que acrecienta el
desempefio general de la empresa y disminuye los costos. Por ello, el tipo de
liderazgo que emplee la institucion tendra un considerable y directo impacto

en el clima organizacional.
Importancia del clima organizacional

Turban Felix (2016), a grandes rasgos, esboza que el clima organizacional
es capaz de representar convicciones, comportamientos y valores de los
trabajadores, los cuales, por su propia naturaleza, logran convertirse en

componentes del clima. De esta manera, para el administrador se vuelve
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indispensable la capacidad de analisis y diagnéstico del clima de su

institucion por tres fundamentos:

i. Evaluacion de fuentes de insatisfaccion, estrés o conflicto que
conllevan el surgimiento de actitudes negativas dentro de la
institucion.

ii. Inicio y mantenimiento de una modificacion que permita al

administrador identificar especificos elementos en los que enfocar su

intervencion.

iii.  Seguimiento del progreso de la institucion y prevencion de problemas

que podrian surgir.
Objetivo del clima organizacional

Serrano (2014) explica que las organizaciones tienen como fundamental
objetivo analizar y conocer los niveles de anélisis y las dimensiones a
considerarse cuando se someta a indagacion el clima laboral de una
institucion, lo que también faculta alcanzar el conocimiento de objetivos

enfocados en conseguir tal empefio.

Es pertinente recalcar que la percepcion que se tiene del clima
organizacional es totalmente diferente para cada elemento que conforma la
institucion, lo que se puede deber al hecho de que los trabajadores
reconocen como notables distintos estimulos. Por dicho motivo, para que un
factor pueda pertenecer al clima organizacional debe existir beneplécito
entre los trabajadores del area. Definitivamente, lo fundamental es facultar

que las distinciones perceptuales lleguen a ser las menores posibles.

A pesar de que existe una gran cantidad de autores que toman en
consideracion diversas dimensiones, se debe afirmar que existe una serie de
estas que necesariamente deben emplearse al momento de someter a estudio

el clima organizacional.
Dimensiones del clima organizacional
Comunicacion

Pintado (2007) “La comunicacion es la transferencia de informacion de una

persona (emisor) a otra (receptor, generandose el acto de la comunicacion.
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La comunicacion involucra siempre al menos dos personas, una sola
persona no puede comunicarse, solo haria un mondlogo.” Se infiere que la
comunicacion es un proceso en dos sentidos, por medio del cual una persona
se pone en contacto con otra a través de un mensaje y espera una respuesta.
Cuando el receptor responde al emisor, el receptor original se convierte en

emisor y el emisor inicial en receptor.
Indicadores

i. Comunicacion asertiva

ii. Comunicacién empaética
iii.  Escucha constantemente
iv. Comunicacion saludable con los pares
Condiciones laborales

Grueso (2016) Las condiciones laborales adecuadas permiten que el
trabajador se sienta comodo y a gusto en su centro laboral facilitandoles un

buen desempefio.
Indicadores

i. Institucion

I. Infraestructura mueble y enseres

ili.  Puesto de trabajo
iv. Reconocimiento y remuneracion
v. Jefes, superiores y comparieros de trabajo

Actitudes y valores

Rodriguez (2014) Esta dimensiéon representa el sentimiento del grupo
respecto de la existencia de cooperacion y ayuda entre los miembros de la

organizacion. Pone énfasis en el apoyo mutuo para resolver problemas.
Indicadores
i. Iniciativa e integracion permanentemente

ii. Seinvolucra en el trabajo diariamente
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iii. Se identifica con la Institucion

iv. Practica la solidaridad

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion

Serna (2014) manifiesta que el desempefio laboral implica tanto lo que los
trabajadores saben hacer, como lo que realmente realizan. De este modo, se
tornan fundamentales ciertos aspectos: los cargos u ocupaciones; las
cualidades requisito para el desempefio de funciones concretas; el
mantenimiento de la disciplina —acatamiento de normativas de trabajo,
seguridad y salud, uso conveniente del horario laboral—; y las aptitudes —

productividad, calidad y eficiencia al momento de realizar las labores

encargadas en un especifico periodo de tiempo—.

Torres y Zegarra (2015) conciben el desempefio laboral como aquella
manera en que los colaboradores efectian las labores asignadas, el cual
puede ser evaluado a través de exadmenes de rendimiento, tomando en
consideracion ciertos factores para un estudio individual de cada trabajador
—tales como la productividad, las habilidades organizativas, la gestion del
tiempo y la capacidad de liderazgo—. Dichos examenes facilitan la
seleccién de un trabajador, por ejemplo, al momento de tener que decidir si

despedirlo o promoverlo, por ello, pueden llevarse a cabo de manera anual.

Serna (2014) explica que se puede brindar una serie de concepciones sobre
lo que se entiende por desempefio laboral; por ejemplo, los objetivos que en
un tiempo determinado los trabajadores deben alcanzar dentro de la
institucion. De este modo, se evidencia que el desempefio laboral se
encuentra influenciado tanto por la motivacion, como por el compartimiento
de los colaboradores y los resultados que se logren conseguir; es decir,
mientras mas elevada sea la motivacién, las labores podran desempefiarse de

mejor manera y, con ello, la productividad se vera incrementada.

El hecho de que los empleados conozcan los objetivos que deben alcanzar,
las normativas que deben ser respetadas, los procedimientos establecidos
para seguir y sus especificas tareas y funciones es fundamental para alcanzar

un adecuado desempefio laboral. Por ello, la motivacion constante es una
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adecuada manera para incentivar el mejoramiento del desempefio laboral de
los distintos trabajadores; lo que puede lograrse a través de distintas
técnicas: ofrecimiento de un adecuado clima organizacional, reconocimiento

por logros alcanzados, delegacion de mayores autoridades, entre otros.
Técnicas para optimizar el desempefio laboral

Serna (2014) confirma la existencia de una serie de métodos y técnicas
orientada a la motivacion de los trabajadores, a fines de que tales puedan
realizar sus funciones con mayor productividad y eficacidad. De esta
manera, la institucion debe tener conocimiento sobre las necesidades de los
colaboradores y, con base en ello, efectuar sus acciones y elegir el método

para su respectiva aplicacion:

i. Maslow: teoria Ilamada jerarquia de las necesidades humanas o piramide
de Maslow; segun la cual, a medida que las necesidades basicas se van

satisfaciendo, se van desarrollando otras que dejan que ya no son basicas.

ii. Herzberg: teoria conocida como la de dos factores; acorde con esta, la
insatisfaccion y la satisfaccion, como factores, logran influenciar en los

trabajadores.

iii. McGregor: dos teorias contrapuestas: teoria X y teoria Y. En la primera,
los superiores de las instituciones consideran que los demas
colaboradores solo cumplen sus funciones bajo amenazas; mientras que
la segunda fundamenta que los superiores estiman que los empleados

necesitan y quieren trabajar.

iv. Locke: teoria de la sujecion de objetivos; conforme a la cual, las ganas de

consumar una meta resultan fundamentales para la motivacion.

v. La motivacion se encuentra en distintos &mbitos de nuestra vida, debido a
que las personas necesitan ser valoradas y apreciadas y, sumado a ello, se
debe brindar reconocimiento a sus esfuerzos y reconocer la existencia de

necesidades no pecuniarias.

Con todo esto, la productividad de wuna institucion mantiene una
considerable dependencia respecto al desempeiio que tienen los
colaboradores, entendiendo esto como el hecho de que un mayor bienestar
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conlleva mas productividad y rendimiento. Por ello, se debe tener en cuenta

todo lo expuesto al momento de la implementacién de efectivas y claras

politicas para motivar a los trabajadores.

Objetivos del desempefio

Torres y Zegarra (2015) presentan los siguientes objetivos del desempefio:

Reconocimiento de excelentes niveles de desempefio.

Desarrollo de competencias a fines de facultar el mejoramiento del

desempefio.

Principios de la evaluacién de desempefio

Torres y Zegarra (2015) indican los siguientes principios de la evaluacion

del desempefio:

Vi.

Vii.

viil.

Debe contar con niveles de medicién totalmente verificables o

estandares.

Debe estar orientada al disefio del puesto de trabajo, es decir, el cargo
gue se estd ocupando. Al momento de no cumplirse lo mencionado, se

pierde todo tipo de validez.

Es un constante proceso cuyo proposito esta orientado a posibilitar que
los colaboradores brinden destacables resultados y aumentar la calidad

de actuacioén.

Debe efectuarse sobre la base de los objetivos establecidos en cada

etapa y acorde a los resultados del trabajo.

Debe ser dialogada entre el evaluador y el evaluado, asi como también

se debe especificar el periodo de tiempo examinado.
Tiene resultados particulares y unicos para cada empleado.

Faculta al colaborador tener presencia en el reconocimiento de sus
puntos débiles y fuertes, otorgandole la capacidad de tomar decisiones

en funcién de buscar un mejoramiento de su desempefio.

El trabajador que sera sometido a evaluacion debe estar informado
anticipadamente sobre la fecha de la misma, la cual tendra desarrollo en

un clima organizacional favorable para ambas partes.
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ix. El trabajador que sera sometido a evaluacion debe sentir motivacion

para la autoevaluacion en cada uno de los objetivos.
Dimensiones del desempeiio laboral
Eficacia

Silva (2018) Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera”, es
decir; las actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus

objetivos.

Sumado a ello, se puede hablar sobre el liderazgo no implica una desigual
designacion de funciones, debido a que los trabajadores no estan faltos de
poder, sino que contribuyen en las actividades laborales de distintas formas
y de diversas maneras. Empero, se puede recalcar que generalmente es la

persona que lidera quien tendra la voz para tomar la decisién final.
Indicadores
i.  Percepcion del nivel de calidad de trabajo
ii.  Metas logradas
iii.  Cumplimiento de las tareas asignadas
iv.  Conocimiento dentro del puesto de trabajo
Eficiencia laboral

Silva (2018) significa utilizacion correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde

P son los productos resultantes y R los recursos utilizados.
Indicadores
i.  Responsabilidad del personal
ii.  Nivel de conocimientos técnicos
iii.  Liderazgo y cooperacion en centro de trabajo

iv.  Nivel de adaptabilidad del trabajador



2.2.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 9.

Operacionalizacion de las variables
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Variables Dimensiones Indicadores items
Comunicacién asertiva
L Comunicacién empatica
Comunicacion 1-4
Escucha constantemente
= Comunicacion saludable con los pares
<
2 Institucion
S . Infraestructura mueble y enseres
= Condiciones P ;
= uesto de trabajo 5-10
S laborales o -
S Reconocimiento y remuneracion
< Jefes, superiores y compafieros de trabajo
O Iniciativa e integracion permanentemente
Actitudes y valores Se mvo_lucra} en ¢l trabajo d!ar|a}[nente 11-14
Se identifica con la Institucion
Préctica la solidaridad
Percepcion del nivel de calidad de trabajo
IS
g Eficacia o Metas logradas _ 15-17
8 Cumplimiento de las tareas asignadas
2 Conocimiento dentro del puesto de trabajo
[<5] 1.
g Responsabilidad del personal
g . . L
3 Eficiencia laboral . Nivel de conom.r,nlentos tecnicos . 18 - 20
a Liderazgo y cooperacion en centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad del trabajador
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DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima organizacional: percepcion del personal de una organizacion, acerca del
ambiente laboral en funcidn a la cultura organizacional y potencial humano las

cuales influyen en la dinamica de los procesos de atencion.

Cultura organizacional: Percepcion del patron de conductas caracteristicas de los

miembros de una organizacion.

Motivacién: Impulso intrinseco o extrinseco que favorece una cultura y clima

organizacional saludable.

Estructura: hace referencia a lo que los trabajadores de una institucion perciben
respecto a limitaciones, tramites, procedimientos y reglas que afrontan al momento
de desarrollar sus actividades. También entendida como el énfasis que dicha
institucion tiene respecto a la burocracia frente al énfasis que tiene respecto a un

clima organizacional mal estructurado, informal o libre.

Responsabilidad: conocida como aquello que los colaboradores sienten respecto
de su autonomia al momento de tomar decisiones afines a sus puestos laborales.
Puede entenderse como la medida en que la supervision recibida no es estrecha,
sino general, traducida como las sensaciones de no tener doble chequeo en las

labores y ser su propio jefe.

Recompensa: hace referencia a aquello que los trabajadores perciben adecuado
respecto a los reconocimientos otorgados por el cumplimiento de actividades de
manera resaltante; entendida como la medida en que una institucion abandona el

empleo del castigo y se enfoca en la entrega del premio.

Desafio: hace referencia a aquello que los trabajadores sienten respecto de los
desafios que sus labores suponen; entendido como la medida en que una institucién
faculta el afrontamiento de riesgos calculados a miras de alcanzar las metas

planteadas.

Relaciones: hace referencia a aquello que los trabajadores perciben respecto a la
presencia de adecuadas relaciones sociales y un grato clima laboral grato, entre

colaboradores y superiores.

Reconocimiento econdmico: los trabajadores deben recibir reconocimiento por su

contribucion y su desempefio para la consumacion de objetivos y el alcance de
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logros, especificamente una recompensa pecuniaria por su excelente desempefio. El
aspecto econdmico se posiciona como una de las fundamentales motivaciones que
tienen los empleados; debido a ello son constantes las reclamaciones que solicitan

la rotacion de personal para ciertas actividades o instan incrementos salariales.

Cooperacién: hace referencia a aquello que los trabajadores sienten respecto a la
presencia de un espiritu de ayuda tanto de parte de los demas empleados, como de
parte de los superiores; resaltando la idea de mutuo apoyo, sin importar nivel

jerarquico.

Estandares: hace referencia a aquello que los trabajadores perciben respecto de la

preocupacién que le brinda la institucién a la normativa de rendimiento.

Conflictos: hace referencia a aquello que los trabajadores sienten, ya sean
superiores o pares, al momento de aceptar opiniones discrepantes y a la hora de
tener que afrontarlas para darle solucion a las problematicas que puedan surgir.

Identidad: hace referencia a aquello que los trabajadores entienden como
pertenencia a la institucion, es decir, se perciben como fundamentales componentes

dentro del equipo de trabajo.

Aprendizaje técnico (capacitacion y perfeccionamiento): hace referencia a las
intenciones que tienen los trabajadores de continuar la capacitacion y el
perfeccionamiento de sus actividades y otras, a miras de ocupar una posicién
jerarquica mas elevada en la organizacion de la institucién. Por ello, a través de
programas de capacitacion, una oportunidad de aprendizaje puede entenderse como
un propasito que tiene el trabajador no solo de mejorar su desempefio, sino también

aumentar su grado de compromiso respecto a sus funciones y la institucion.
BASES HISTORICAS

El clima organizacional y el estudio del desarrollo laboral nacen en la escuela
conductista en 1960, en la cual se somete a analisis a personas que conforman
alguna organizacion y se estudia su respectivo comportamiento enfocando los
estimulos, las atenciones y las emociones. Dicho de otro modo, se realiza un
estudio de las condiciones de seguridad y fisicas de su entorno, los efectos
psicologicos capaces de incidir en la produccion y los estilos de trabajar del
personal. Por su parte, Chiavenato (2014) puntualiza que la explicacion de las

conductas de las empresas tiene su razén de ser en la conducta individual, segun la
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teoria conductista; por ello, la descripcion de la conducta de algin individuo
requiere el estudio de la motivacion humana, la cual representa un ambito que
recibié gran cantidad de aportaciones y una de las tematicas centrales de la teoria

conductista de la administracion.

Los administradores tienen el deber de conocer las necesidades del personal para
entender la conducta humana, por lo que tienen que emplear la motivacion como
una estrategia para el mejoramiento de la calidad de vida en la empresa. Todo ello
refiere que los aportes de Taylor sobresalieron en la escuela cientifica, quien ya
manejaba el concepto «motivacién» y tenia un modelo tradicional. Por otra parte,
Abraham Maslow, quien puede posicionarse como uno de los principales tedricos
con mayores aportes en la escuela cientifica, manifestd que las necesidades

humanas se jerarquizan por 6rdenes de influencia e importancia.

Para Uribe (2015), el estudio y la investigacion del clima organizacional han tenido
lugar desde el siglo diecinueve; empero, actualmente, la indagacién respecto a tal
variable ha sido diversa, activa y, durante méas de cincuenta afios, ha dado lugar a

diversos instrumentos de medicion, definiciones e investigaciones.

Uribe (2015) se encargo de clasificar estas dos primeras definiciones respecto a las

gue me vayan a entregar:

Forehand y Gilmer (1964, citado por Uribe, 2015) explican el clima organizacional
como una serie de particularidades percibidas por el personal para diferenciar la
organizacion de las demas; ademas, su estabilidad es relativa en el tiempo y logra

influir en la conducta de los trabajadores.

Taguiri y Litwin (1968, citado por Uribe, 2015) conciben el clima organizacional
como producto de una serie de interpretaciones efectuadas por el personal, las
cuales son capaces de incidir en su motivacion o sus actitudes. Por tal motivo, dicha
variable se concibe como una particularidad que brinda estabilidad; la cual se
describe en términos de valores de cierta serie de atributos o caracteristicas, es

capaz de influir en el comportamiento y puede experimentarse por el personal.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970, citado por Uribe, 2015), respecto a las
propiedades del clima organizacional, lo entienden como una serie de particulares
atributos que se pueden inducir de la manera como la organizacién acuerde con el

personal.
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BASES LEGALES

Articulo 2 de la Constitucién Politica del Peru:

Toda persona tiene derecho:

1. A la vida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica y fisica y a su libre desarrollo y
bienestar. El concebido es sujeto de derecho en todo cuanto le favorece.

2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo,
idioma, religion, opinion, condicién econémica o de cualquiera otra indole.

Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico:

Establece los lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una
administracion publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada y
desconcentrada, basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos fundamentales y la
dignidad de la persona humana, el desarrollo de los valores morales y éticos y el
fortalecimiento de los principios democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del

aparato estatal y el logro de una mejor atencion a las personas.

Decreto Legislativo N° 728 - Ley de Productividad y competitividad laboral:

La Politica Nacional de Empleo comprende fundamentalmente al conjunto de acciones de
politica laboral emprendidas por el Poder Ejecutivo orientadas a la generacion masiva de
empleo, a flexibilizar el mercado de trabajo, a la promocion activa del empleo auténomo
como mecanismo fundamental de acceso a la actividad laboral por iniciativa de los propios
trabajadores, a la promocion de cooperativas de trabajadores, asi como las acciones
gubernamentales orientadas a fomentar el establecimiento de pequefias empresas intensivas
en uso de mano de obra, dictando medidas tendentes a incentivar su integracién a la

normalidad institucional.

1.3.6. Resolucion Ministerial N° 622 — 2008/MINSA “Aprueban documentos técnicos para el
estudio de Clima Organizacional 2008 — 2011” y “Metodologia para el estudio de Clima
Organizacional”. Lineamientos que direccionan los estudios de intervencion del clima

Organizacional en el Ministerio de Salud.
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CAPITULO Il1: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS
3.1. Anélisis de tablas y resultados
3.1.1 Analisis descriptivo
Tabla 10: Comunicacion
Frecuencia Parcentaje FPorcentaje FPorcentaje
walido acumulado
Munca 26 24 1 241 241
Averes 48 44 4 44 4 685
Walido Casi siempre 24 222 222 a0,7
Siempre 10 g3 9.3 100.0
Total 108 100.0 100.0
M Munca
M A oveces
M Casi siempre
M siempre

Gréafico N° 1: Comunicacién

De acuerdo a la encuesta realizada a los 108 trabajadores que conformaron la muestra a
estudiar, se puede decir el 44.4% (48 trabajadores) respondieron a veces en relacion a la
dimensién comunicacion, el 24.1% (26 trabajadores) respondieron nunca. También el
22.2% (24 trabajadores) respondieron casi siempre y solo el 9.3% (10 Trabajadores)

respondieron siempre respecto a la comunicacion del Banco.
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Frecuencia Porcentaje FPorcentaje Forcentaje
valido acumulado
Munca 26 241 241 241
Aveces 52 481 431 722
Valido | Casi siempre 24 222 22,2 94 4
Siempre G NS 5.6 100,0
Total 108 100,0 100.0
E Munca
M & veces
B Casi siempre
M Siempre

Gréafico N° 2: Condiciones laborales

De acuerdo a la encuesta realizada a los 108 trabajadores que conformaron la muestra a

estudiar, se puede decir el 48.1% (52 trabajadores) respondieron a veces en relacion a las

condiciones laborales que tienen los trabajadores del banco, el 24.1% (26 trabajadores)

respondieron nunca. También el 22.2% (24 trabajadores) respondieron casi siempre y solo

el 5.6% (6 Trabajadores) respondieron siempre respecto a las condiciones laborales del

personal del Banco.



Tabla 12: Actitudes y valores
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Munca T 6,5 6,5 .5
Aveces h2 431 431 R4 G
walide  Casi siempre 30 273 278 824
Siempre 19 17.6 17.6 1000
Total 108 100,0 1000
M Hunca
M A veces
M Casi siempre
M siempre

Gréafico N° 3: Actitudes y valores

De acuerdo a la encuesta realizada a los 108 trabajadores que conformaron la muestra a

estudiar, se puede decir el 48.1 % (52 trabajadores) respondieron a veces en relacion a las

actitudes y valores, y al momento de ver las competencias laborales de sus empleados, el

6.5 % (7 trabajadores) respondieron nunca. También el 27.8 % (30 trabajadores)

respondieron casi siempre y solo el 17.6 % (19 trabajadores) respondieron siempre.



Tabla 13: Clima Organizacional
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Grafico N° 4: Clima Organizacional

Frecuencia Farcentaje Farcentaje Farcentaje
valido acumulado
Alto 7 G5 6,5 &5
Fegular 72 66,7 66,7 73,1
Walido i
Ceficiente 24 268 26,9 100.0
Total 108 100.0 100.0
E ajto
I Regular

M Deficiente

Del analisis anterior en referencia a las dimensiones tomadas se puede concluir respecto al

clima organizacional que existe un nivel regular con un 66.7% (72 trabajadores), también

se visualiza un nivel deficiente del 26.9% (29 trabajadores) y solo el 6.5% (7 trabajadores)

indican que en el banco existe un nivel bueno de clima organizacional.



Tabla 14: Desempefio Laboral
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Grafico N° 5: Desempefio Laboral

Frecuencia Parcentaje Farcentaje Farcentaje
valido acumulado
Alto 7 6.5 6.5 &5
Feqgular az 754 75,9 524
Walido i
Deficiente 149 176 176 1000
Total 108 100,0 100.,0
E alto
I Regular

M Ceficiente

Asi mismo, se puede concluir que por los problemas descritos en la realidad problematica

el desempefio de los trabajadores tiene un nivel regular con un 75.9% (82 trabajadores),

también se visualiza un nivel deficiente del 17.6% (19 trabajadores) y solo el 6.5% (7

trabajadores) un nivel bueno.
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3.1.2 Prueba de normalidad

En este punto se realizara la prueba de normalidad para poder determinar el estadistico a
utilizar en las pruebas de hipdtesis de investigacion redactadas en el acapite 3.1.,
considerando para esta prueba que se aceptara la hipdtesis alterna de normalidad que el p-
valor sea menor 0.05 para pruebas no paramétricas y el p-valor mayor al 0.05 para pruebas

paramétricas.

Tabla 15: Prueba de normalidad

Kclmogorov-Smimov®

Estadistico o] Sig.

Clima crganizacional 180 180 000

Desempedio laboral 199 180 000

a. Correccion de sismificacion de Lilliefors
Conforme a esta prueba teniendo en consideracion el nimero de la muestra que es
superior a 50, nos enfocaremos en el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, dando valores
de .180 y .199 y un nivel de significancia de 0.000 menor al 0.05. De esta manera, al ser el
p-valor menor al 0.05 se indica que las distribuciones de los datos no son normales, por

ende, se aplicaria pruebas no parametricas.

En vista de que el objetivo de la investigacion es conocer la correlacion entre las variables

se aplicara la prueba de correlacion de Spearman.
3.1.3 Prueba de hipotesis
a) Prueba de hipdtesis general

En el estudio se plantearon hipdtesis de investigacion las cuales se buscara afirmar o negar

estas. Asi mismo, las interpretaciones de los coeficientes se realizardn con base en la tabla

siguiente:
Tabla 16: Matriz de interpretacion de coeficientes de Spearman

R Tipo de correlacidn
-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlaciéon negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.
-0.25 Correlacién negativa débil.
-0.10 Comrelacion negativa muy debil.
0.00 Mo existe correlacion alguna entre variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacién positiva debil.
+0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerie.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.
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La hipotesis general planteada fue:

Hi:: El clima organizacional se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Ho: El clima organizacional no se relaciona directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Asi mismo, para la contrastacion de las hipdtesis se tendra en consideracion lo

siguiente:

Se aceptaré la hipétesis alterna (H1) si el p-valor < 0.05, de lo contrario se rechazara

dicha hipétesis y se dara como valido la hipétesis nula (Ho)

Tabla 17: Prueba de correlacién de hipétesis general (Clima organizacional y Desempefio

laboral)
Clima Desempefio
arganizacional laboral

{Agrupada) {Agrupada)
Rho de Clima organizacional Coeficiente de comelacion 1,000 B12-
Spearman [(Agrupada) Sig. (bilateral) : 000
N 108 108
Desempefio laboral Coeficiente de comelacion |12 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) 000

N 108 108

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

De acuerdo a la prueba de hipoétesis en la tabla de correlacién se contempla un coeficiente de .812
que pertenece a una correlacion positiva considerable, también se puede verificar que el p-valor es
0.000 inferior al 0.05. Asi, se aprueba la hipotesis alterna (H1), afirmando la hip6tesis general del

estudio en donde existe relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.
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b) Prueba de hipdtesis especifica 1

Hi: La comunicacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del

Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Ho: La comunicacion no se relaciona directamente con el desempefio laboral de los trabajadores del

Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.
Asi mismo, para la contrastacion de las hipétesis se tendra en consideracion lo siguiente:

Se aceptara la hipotesis alterna (H1) si el p-valor < 0.05, de lo contrario se rechazara dicha hipotesis

y se dara como valido la hipotesis nula (Ho)

Tabla 18: Prueba de correlacion de hipotesis especifica 1 (Comunicacion y Desempefio

laboral)
) Dl i pea i
Comunisacian
labsaral
(Augrupana)

{Augrupaa)
Rho de Comunicacitn Coefliciente de cormalasciin 1,000 A6E"
Speanman (Agrupada) Sig. (hilateral) . 00
M 108 10&
Desemipans laboeal Coefliciente de cormalasciin aseE"” 1,000

(Agrupadal Sig. (hilaberal) a0

i 108 106

**. La cormalacién es siqnificativa en el nivel 0,01 [bilateral).

De acuerdo a la prueba de hip6tesis en la tabla de correlacion se contempla un coeficiente
de .666 que pertenece a una correlacion positiva considerable, también se puede verificar que el p-
valor es 0.000 inferior al 0.05. Es asi como se aprueba la hipotesis alterna (H1), afirmando la
hipétesis especifica 1 del estudio en donde existe relacidn entre la dimensién 1 de la variable clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San

Isidro, 2019.
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c) Prueba de hipdtesis especifica 2

Hi: Las condiciones laborales se relacionan directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Ho: Las condiciones laborales no se relacionan directamente con el desempefio laboral de

los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Asi mismo, para la contrastacion de las hipdtesis se tendra en consideracion lo

siguiente:

Se aceptaré la hipétesis alterna (H1) si el p-valor < 0.05, de lo contrario se rechazara
dicha hipétesis y se dara como valido la hipétesis nula (Ho)

Tabla 19: Prueba de correlacién de hipotesis especifica 2 (Las condiciones laborales y

Desempefio laboral)

La= condicionas Desampano

labaares labaral
LAgrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Las condicionas Coeficiente de comalscitn 1,000 835"
labares [Agrupada)  Sig. (hilateral) . 0
i 10a 10a
Desempars laboral  Coeficients de camalscian 835" 1,00
(Agrupada) 3ig. (hilateral) 0
] 108 108

= La cormalscitn as snilicaliva en el nival 001 [bilatesal),
De acuerdo a la prueba de hipétesis en la tabla de correlacion se contempla un coeficiente
de .635 que pertenece a una correlacion positiva considerable, también se puede verificar que el p-
valor es 0.000 inferior al 0.05. Es asi como se aprueba la hipétesis alterna (H1), afirmando la
hipétesis especifica 2 del estudio en donde existe relacidn entre la dimensién 2 de la variable clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San

Isidro, 2019.
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d) Prueba de hipdtesis especifica 3

Hi: Las actitudes y valores se relacionan directamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Ho: Las actitudes y valores no se relacionan directamente con el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro, 2019.

Asi mismo, para la contrastacion de las hipdtesis se tendra en consideracion lo

siguiente:

Se aceptaré la hipétesis alterna (H1) si el p-valor < 0.05, de lo contrario se rechazara
dicha hipétesis y se dara como valido la hipétesis nula (Ho)

Tabla 20: Prueba de correlacion de hipotesis especifica 3 (Actitudes - valores y desempefio

laboral)
Las sclitludes y Deaseampafio
valores Labaral

[Agrupada) [Agrupada)
Rho de Spearman Las actitudes y Coeficienta de carmalacidn 1,040 IT0"
valores (Agnupada)  Sig. (bilateral) . D00
M 108 108
DeEseEmpefe laboral Coeficiente de carmalacidn o 1,080

Agrupadal Big. [bilateral ) L0

M 108 108

** La correlsciin as significativa en el nival 0,01 (bilatenal).

De acuerdo a la prueba de hipétesis en la tabla de correlacion se contempla un coeficiente
de .770 que pertenece a una correlacion positiva consid erable, también se puede verificar que el p-
valor es 0.000 inferior al 0.05. Es asi como se aprueba la hipoétesis alterna (H:), afirmando la
hipotesis especifica 3 del estudio en donde existe relacion entre la dimension 3 de la variable Clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia

San lIsidro, 2019.
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3.2. Discusion de resultados
3.2.1 Discusién — Hipdtesis general

La indagacion tuvo como finalidad determinar de qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019. Después de la compilacion de informacidn, se efectué un estudio a
partir de las estadisticas inferencial y descriptiva con la prueba de correlacion de
Spearman (estadistico de tendencia central), a fines de cuantificar la relacion que tiene la
variable clima organizacional sobre el desempefio laboral, puesto que se consiguié un
resultado de correlacion de 0.812, ademas de un nivel de significancia inferior al 0.05.
Menciona a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), quienes obligan a desechar la
hipdtesis nula y confirmar la relacién directa y significativa del clima organizacional
sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San
Isidro.

Se encontro similitud en la investigacion de Meza (2018) en su indagacion sobre el clima
organizacional y desempefio laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en
Chiapas, donde se evidencio la existencia de una correlacion positiva significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral (r =. 569, p = .000), lo que permite inferir
que, cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los
empleados tendran un mejor desempefio laboral, al igual que en esta investigacion.
También otro resultado importante fue que el estatus laboral influye en la percepcion del
clima organizacional (quienes tienen mejores prestaciones perciben un mejor clima
organizacional), lo que permite concluir que el estatus laboral marca una diferencia
significativa respecto de la percepcion que se tiene del ambiente laboral que se permea en
la institucion. En lo que respecta a la antigtiedad, se hallé que esta tiene mas relacion con
el clima laboral que con el desempefio laboral, lo que permite deducir que, cuanto mayor
antigliedad, mejor percepcion del ambiente laboral de trabajo. Considerando el aporte de
Meza, del mismo modo que los resultados alcanzados, se verifican las teorias citadas para

encontrar coincidencia con los autores, quienes son tomados como base teorica.
3.2.2 Discusién — Hipdtesis especifica 1

Se plante6 como fin primordial determinar de qué forma la comunicacion se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro,

2019. Después de la compilacién de informacion, se efectué un estudio a partir de las
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estadisticas inferencial y descriptiva con la prueba de correlacion de Spearman
(estadistico de tendencia central), a fines de cuantificar la relacion que tiene la dimensién
1 (la comunicacion) sobre el desempefio laboral, puesto que se consiguié un resultado de
correlacion de 0.666, ademas de un nivel de significancia inferior al 0.05, como lo
menciona Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), obligados a desechar la hipétesis
nula y confirmar la relacion directa y significativa del comportamiento organizacional
sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San
Isidro. Por su parte, Palacios (2019) en su estudio sobre el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de salud
publica de la provincia de Manabi-Ecuador, plantedndose como finalidad la
determinacion de la influencia del clima organizacional en el desempefio del personal
administrativo de los distritos de salud de la provincia de Manabi, donde lleg6 a la
conclusion, mediante la rho de Spearman, de un nivel correlacional significativo.
Expresando que, a mejor clima organizacional, mayor desempefio laboral. Considerando
las indagaciones de Palacios y los resultados encontrados en la presente, se puede
evidenciar coincidencias entre ambas teorias, lo que permite demostrar los resultados

alcanzados.
3.2.3 Discusién — Hipdtesis especifica 2

Se establecié como fin primordial, determinar de qué forma las condiciones laborales se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San lIsidro, 2019. Una vez obtenidos los datos recolectados se realizd al estudio de los
mismos a partir de la estadistica descriptiva e inferencial con el estadistico de tendencia
central, la prueba de correlacion de Spearman con la finalidad de cuantificar la relacién
que tiene la dimension 2 (medidas de desempefio) sobre el desempefio laboral, teniendo
como resultado una correlacion del 0.635 entre ellas con un nivel de significancia menor
al 0.05, tal como lo menciona Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), lo que obliga a
descartar la hipdtesis nula y asegurar la relacion directa y significativa de las condiciones
laborales sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia

San lIsidro.

Asi mismo, se encontrd similitud en la investigacion de Diaz (2017) sobre el Clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra - 2016 , en donde tuvo como objetivo principal el de identificar el nivel

relacional que se puede establecer entre las variables mencionadas en la institucion bajo
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estudio con la prueba estadistica del coeficiente del rho de Spearman—; y concluy6 que
se podia confirmar la presencia de un apropiado clima organizacional. Considerando el
aporte de Diaz logrados en las pruebas estadisticas de la presente investigacion, se

corrobora la coincidencia con la teoria de los autores.
3.2.4 Discusién — Hipdtesis especifica 3

Se establecio como fin primordial, determinar de qué manera las actitudes y valores se
relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia
San Isidro, 2019. Después de la compilacion de informacion, se efectu6 un estudio a
partir de las estadisticas inferencial y descriptiva con la prueba de correlacion de
Spearman (estadistico de tendencia central), a fines de cuantificar la relacidén que tiene la
dimensién 3 (competencias laborales) sobre el desempefio laboral, puesto que se
consiguié un resultado de correlacion de 0.770, ademés de un nivel de significancia
inferior al 0.05. Asi como postulan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), que se deba
desechar la hipotesis nula y confirmar la relacion significativa y directa las actitudes y
valores sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia

San Isidro.

De acuerdo con Valdivia (2014) y su tesis El clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de la empresa, el objetivo principal del estudio fue la determinacion
de la influencia de una variable sobre otra. Se pudo aseverar que el clima organizacional
puede influir, de manera directa, en el desempefio de los trabajadores. Las dimensiones
con mayor influencia en el desempefio laboral y méas resaltantes son la fomentacion de
desarrollo, la seguridad personal, la autorrealizacion profesional, la confortabilidad y la
motivacion. Esta ultima resulta ser un factor crucial para el desempefio de los
colaboradores; mientras que la comunicacion manejada por la organizacién es la

pertinente y permite una amena relacion entre comparfieros de trabajo.

Considerando el aporte de Valdivia mencionado previamente, ademas de los conseguidos
resultados en inferenciales pruebas de nuestra investigacion como apoyo a las teorias
citadas, se evidencia coincidencias entre los autores, lo que ha verificado los resultados

obtenidos de la presente indagacion y se ha consignado un soporte teorico.
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CONCLUSIONES

Mediante la investigacion se logré determinar un coeficiente de correlacion positiva
considerable, con nivel de significancia menor al 0.05 que se planted en la investigacion,
afirmando asi la hipotesis general del estudio como verdadera en donde existe relacion
entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del

Banco de Comercio agencia San Isidro.

También respecto al primer objetivo especifico uno se logré determinar una correlacion
positiva considerable, con un nivel de significancia menor al 0.05 planteada en la
investigacion, afirmando la existencia de una correlacion entre la comunicacion y el

desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agencia San Isidro.

Asi mismo, se pudo determinar una correlacion positiva significativa entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Comercio de la agencia
San Isidro, lo que quiere decir que cuanto mejor medidas sobre el desempefio tome el

Banco mejor sera el desempefio de los trabajadores del Banco

Por ultimo, se logré determinar una correlacion positiva considerable entre las actitudes y
valores de los empleados del Banco y el desempefio laboral del mismo, con un nivel de
significancia menor al 0.05 planteada en la investigacion, lo que quiere decir que cuanto
mejor aprovechan, identifican, valoran las competencias laborales de sus trabajadores

mejor seran el desempefio de ellos en beneficio del Banco.



60

RECOMENDACIONES

El clima organizacional evidenciado en la indagacion puede considerarse entre regular a
medio, por lo que se debe percibir como una Unica y real oportunidad para el mejoramiento
de las relaciones entre el elemento humano y la organizacion, la difusion de politicas de
desarrollo capaces de permitir la experimentacion de un progreso profesional, personal e
involucrarse, mucho mas, con la organizacion. Las politicas deben ser proyectadas a toda
la organizacion para la captacion de personal que trabaje acerca de la proyeccion de toda

empresa.

Realizar evaluaciones del método de monitoreo o supervision de actividades ejecutadas por
los trabajadores, ya que la supervisidn se caracteriza por ser intransigente y suscita presion
en los colaboradores. Evitar tales circunstancias y realizar inspecciones controladas y
condescendientes para lograr un equilibrio arménico entre la moral, la integracion y la

productividad del talento humano en la institucion.

Emplear programas de formacion en linea con modalidad e-learning, la cual se posiciones
como la mejor alternativa, puesto que permite el aprendizaje a ritmo propio, sin disponer

de un horario y con acceso al material de estudios de forma inmediata.

Por ultimo, se recomienda a los directivos del banco realizar un efectivo programa para
capacitar al personal y que les devuelva sus pertenencias, a la vez que se permite tener
pertinente control del aprendizaje, maximiza los niveles de eficacia y aumenta el

rendimiento.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de las variables
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Froblema general

Objeiiro princpal

Hipitesis principal

Variables

:De gue manera &l clima
organizacional se relacicna con el
desemipeio  lzboral  de  los
trabajadores del Baaco de
Comercio ageacia San  Izidro,
0187

Determinar de gue mansra el clima
orgarizacionzl se relacicma com el
desemipeto laboral de les trabajaderes
del Banco de Comercio del diztrito de
San Jsidro em el 201 Banco de
Comercio agencia San Isidro, 2018

El clima orgacizacional z=
relaciona  directzments com el
desempeto  laboral de loz
irabajadores del PBance de
Comercio agencia San Isidro, 2019,

Problemas especificos

Dbjetives especficos

Hipotesis especificas

:De gue manera la comumicacion
se relaciona com el desempefic
laboral de lo: trabajadores del
Bmnco de Comercio agenda San
Izidro, 20LGT

:De gue manera laz condiciones
laborales se relacioman con el
desempeio  lzboral  de  los
trabajadores  del Baaco de
Comercio agencia San  I=zidro,
20127

:De gue mamera l2z actitudes ¥
valore: se relacionan com el
desempeio lzboral de  loz
trabajadores del Banco de
Comercio agencia San  I=idro,
20127

Deserminar de gue mamera la
comueiczcion e relacioma com el
desempeto laberal de les trabajadores
del Banco de Comercio agsncia Zamn
Izidro, 2010

Determinzr de gue mzanera las
condiciones lzborale: se relaciona con
2l  dezempedio  laberal de  los
trabajadores del Bamce de Comercio
a2gencia San Izidro, 2018

Determinar d= que manera las acttudes
v wvalprs: == relacionan con el
desempeto laberal de los takajadores
del Banco de Comercio agsncia San
Izidro, 2018

La comumicacion se relaciema
directamernte con 2l desempetgo
laboral de los mabajadores dal
Bmnco de Comercio agsncia Sam
Izidro, 2018

Las condicions: laborales  z=
ralacionan  directament: con el
desempeto laboral da  los
trabajadores del PBace de

Comercio agencia San Isidro, 20010

Las achiodsz v wvalores ze

ralacionan  directament: con el
desempeto laboral da  los
trabajadores del PBomce de

Comercio agencia San Isidro, 2019,

Clima Organizacional

Comunicacion
Uomidkicacios asertiva
Lommnunscaciom emmpalica
Ezcischa consianilsmasiee
Comumicecidm saledable con los panes

Condiciones laboralez
Insstibucadn
Imlraesimes vard Iueble v enseres
Pussta de rabajo
Heronooinaienio y Tesn ke e i1im

Jeles, supenores ¥ colmpaferes de rahajo

Actitndes ¥ valores

Inicioirva & micgrss

PO T e T e
hajo diamasnenie
S identilbon con la Imsisucion
Fracisa la =nlbdarndad
Dresempseiie leboral]

Se mvolscrn e

Dezempens laboral

Eficacia
Percepoism del nrvel de calidod de rabaj
Metas kprades
Cunplimniento de las mreas asignadas
Conncimmiente demirn del poesia
Eficiencia del trebajador
Bespannzabdlidad el personal

HMuvel de colbsciomibeios oo
Liderargn v cooperaddin en cenirn da
mraka o

Mivel de adaptabilsded del rabajados

e mrabeao

Tipo de investigacion
Aplicada
Tramswer=al

Mivel de investigacion
Carrelacipaal
Descriptiva

Dizefio de la investigacion
Transwersal

Poblacidn
00 estadiamtas

Afpesztra
254 pstadiambe:

Térnica de procesamisnta
de la informacion
Aplicativa
5PE5 23
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Titulo de la investizacion

Ll clima organingc IGRay ¥ SU FERICon con el Gesempers ahoral ag 105 rahgaanras g bamce 28 CoRercio QESHCIR 28 Jan fsarg, 017

Objetive genersal

Determinar da gue manera el clima organizacional se relaciona con el desempeno laboral de los trabajadores del Banco de Comercio

2zencia San Izidrp, 2010

Variable X

iClima orgamizacional

Definicion conceptual

Grueso (2016) explica que es una serie de generales apreciaciones respecto al ambieate organizacional. Afirma que =1 wabajador, al
momente de Comstruir su percepcion respecto 2l ambients menciomado, debe orzamizar loz datos e:fe mamefa en funcion 2 las
particularidades de la mstitucion v los suceso: vendicos, enfocandose tambisn en el liderazgo, los procesos organizaciomale: v [2

estnuchira arganizacional

Definicion operacional

La medicion de 2 primera varizble s2 realizara mediante un cuestionarie; institaido por 170 apartados, los coales coertan con los pertinentes

indicadore: para efechuar fal medicion.

Dimensiones

Indicadores

Redaccion de thems

Tipo de instrumen fo

Facals de medicion

Comunicacion

Comonicacion asertiva

Comnmicacion smpatica

Escucha constantements

Comunicacion saludable con los pares

1-4

Condicione: laborales

Institacion

Infrasztnrchara mushle v ensates

Fuesto de Tahajo

Fleconocmisnts ¥ ISmIIATACION

Jefes, superiorss v companero: de trabajo

LA

- 10

Actitndes v valores

[miciativa & inteEracion permansntemente

Se mvelacm en el trabaje diarnaments

Sz identifica con la Institucion

Practica [a solidaridad

11-14

Cuestiomaria

Ordinal
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Titulo de Ia investizacion

Eicima argamizacional ¥ &l desempeni lobaral de lor rabagjadares dei Banco de Comercie del distrite de Sam Jridro en el 2019

Diterminar de gue manerz el clima organizacional se relaciona con el dessmpeno laboral de los trabejadores del Banco de Comercio del

Objetivo general distrito de San Izidro en ol 2012
Variahle ¥ Desempeno laboral.
Zibva (201%) indica que el desempeno crganizacional hace referencia 2l actoar de los tabajadores 2] momento de querer alcanzar los
Definicien oo al abjetivas plantaados; lo cual implica [a personal estrategia para capsumar lox mizmos. Ademas, 22 explaya v dice que, 2obre la bass & los
ACkpin nexo: gue extablan las persona:, el fundamental desasoziezo de los supsriores 2 debio 2 1a idea del wabajador como elemento capaz de
zensrar condicionss parz una periments mejora del dezempenn laboral, teniende en cusnta |z eficaciz v |2 eficiencia del personal.
7o - Lamedicion de 1a segunda variabls 22 realizara mediants wn cuestionario; mstifuido por 10 apartadas, los cuales cusntan con los pertinentes
D B operacional indicadorss para efechuar fal medicion. _
Dimensiones Indicadores R"“l‘t‘_'f": d¢ | Tipo de instrumento Escala de medicién
Percepcion del mivel de calidad d= trabajo
Ficaci Met2: logradas 15-17
cacH Cumplimisnto de l2: farea: asirnadas o
Conocimiento dentro del puesto de trabajo N .
Cuests Ordinal
Fesponsabilidad del perzonal e
Fficiencia del personal el de conpcimientos tecnico: 18-70

Liderazgo v cooperacion &n cenio de trabajo

Nivel de adaptabilidad del trabajador




Anexo 3: Ficha de validacion del instrumento

.  DATOS GEMERALES

1.1 Apellides y nombres del exparto:
. ‘Grado academica:
1.3. Cargo e institucion donde labora:
1.4_Titulo de investigacion:
1.5 Autor del instrumento:

1.5_Licenciatura/Maestria/Doctorads
1.7. Nombre del instrumento:

L b

OCADOES | cmpeomiramos | "ason | S| oo | e | e
61-80% | 100%

1. CLARIDAD Esta formulado con leguaje spropiade

2OBIETIRIDAD Esta expressdo en conductas chservables

adecuado gl elcance de ciencia y

W

L AL TUALIEEL

tecnologia
4. DRGANIZADIEN Exists una organizecion kagica
Comgrende los espectos de cantidad y
5. SUFICIEMCIA ralidad

adecuzdo pera valorar aspectos del

INTEMCIONALIED |

Basados en 2spectos tegricos-cientificos v
del terna de estudic

-

SCORMSSTEMCIA

Entre los indices, indicadores,

d. LUHERENLCIA - . .
dirnensicnes y variables

. L3 estrategiz responde al propasito del
4. METDDOLD G R

Zenera nusvas pautas en la investigacion

LO. DIFRWERIEMCIA . P
W Construccion de teoriss

SUB TOTAL

TOTAL [PROMEDIO)

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:

OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar v fecha:

Posfirma
]|
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Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos organizado en variables, dimensiones e

indicadores

Cuestionario

Introduccion

Esztimado(a) Sr(a).:

El presente instrumento forma parte de la indagacion A7 K
] ) Datos especificos

clima organizacional v su relacién con el desempeiio
- ; . ; . , 1 T
laboral de los trabajadores del Banco de Comercio agevcia Nuaca
Saw fsicro, 2079, ~

< A veces
Instrucciones:  Todaz  las  rezpuestas 3041

"':' - -
confidenciales, yva gue la encuesta se respondera Casi siempre
anonimamente. Por ello se solicita toda la sinceridad 4 .

Siempre

al momento de marcar con un aspa la alternativa, en

loz espacioz en blanco, que usted considere la

adecnada.
Variable 1 Clima organizacional
Comunicacion
1 ;1as autoridades, fimcionarios v el perzonal del banco mantisnen una comunicacion
azertal
1 | ;Almterior del banco existe un2 comunicacion empatica v saludable?
3 |;Lasv funcionarios del banco saben escuchar v resohver problemas?
1 ;o2 jefes v supervisores manejan upa comunicacion sahedabls con el parsonal de
la ipstitucion?
Condiciones laborales
5 | ;e siente satisfacho en [z mstitucion donde labera?
§ |;Lainfraestructura del area an el gue labora es la 2decuada?
T | ;5u puesto de trabajo cusnta con muehlss v ensares pecesarios’
3 ;El pussto que ocupa esta en relacton, con la tialacion academica que usted
Tiene”
8 | ;%upuesto de trabajo le resuita comodo?
10 ;51 frabajo esta suficientem ente recanocido v considerado par
51 jefe o superiores”
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Actitndes ¥ valores

11

;El personal del banco demuestra una actitud de iniciativa e intapracion?

12

;El personal del banco se involucran en planeamiento de la gestion?

13

;Loz fanclonarios v los administrativos del banco estan identificado: con el exito
de 1a Institucion?

14

;Las aotomdades, funcionarios v adminmisfratives del banco practican valorss
spcizles v laborales?

Variable 2: Dezempeno laboral

Eficacia

=
r

En el barco los jefe: dictaminan deciziones pracias al liderazgo aatocratico.

16

En el banco los jefa: incentivan el interes por l2s funciones da kos colaboradores
zracias al liderazgo transformacional

17

En el banco los jefe: incentivan [2: labers: de los colzboradores sracias al
liderzzEo participative.

Eficiencia labaral

13

En el barco los jefes, gracias a la proposicion de institacionales meta:, mcentivan
las [abares de lo: colaboradares.

19

En el banco los jefe: sz epfocan en 2l profesional de:amrollo de colaboradares, por
1o posibilitan una capacitacion permanents.

En el banco los jefe: boscan el alcance ds objetivos v meta: institacionales a

traves del fomento, en la 2reas pmicipales, de una rezponsabilidad colactiva.




