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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una

entidad financiera en Trujillo.

La poblacion estuvo conformada por 45 trabajadores, de edades comprendidas entre 20 y

50 afios.

El disefio de investigacion utilizado fue correlacional, no experimental y transversal. Los
instrumentos utilizados fueron: el cuestionario de percepcion clima organizacional de Sonia
Palma Carrillo y el cuestionario de desempeiio laboral de Rodriguez M. y Ramirez D. ,

adaptado por Granados y Lora (2020).

Para medir el grado de relacién entre las variables se empled la prueba de correlacion de
Spearman para variables no paramétricas, procesandose los datos con el SPSS 25 al 99
% de confiabilidad. El coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.864, lo que nos
indica que el clima organizacional y el desempefio laboral estan fuertemente

correlacionadas.

Asimismo, se determiné que existe una alta relacion entre clima organizacional: todas sus
dimensiones y el desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de

una entidad financiera en Trujillo.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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Abstract

The present investigation was as Objective to determine the relationship between
organizational climate and work performance in workers in the business banking area of a

financial institution in Truijillo.
The population consisted of 45 workers, aged between 20 and 50 years.

The research design used was correlational, non-experimental, and cross-sectional. The
instruments used were: the organizational climate perception questionnaire by Sonia Palma

Carrillo and the job performance questionnaire by Rodriguez M. and Ramirez D.

To measure the degree of relationship between the variables, the Spearman correlation test
was used for non-parametric variables, processing the data with the SPSS 25 at 99%
reliability. Spearman's correlation coefficient is 0.864, which indicates that organizational

climate and job performance are strongly correlated.

Likewise, it was determined that there is a high relationship between the organizational
climate: all its dimensions and the work performance of workers in the business banking

area of a financial institution in Truijillo.

Keywords: Organizational climate, job performance.
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I. INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

En esta era de la globalizacién y de constantes cambios, en la que las organizaciones
tienen que adecuarse a la dinamica o innovarse, para asi sostenerse en el tiempo y ser muy
competitivas. Una organizacién funciona en base a una estructura, en la que el ambiente que
se crea y la competencia de las personas que la integran son determinantes en cuanto a su

trascendencia y la materializacion de los resultados que persigue.

Sanchez (2020) cita a Jones (2013) quién sostiene que “una organizaciéon es una
herramienta para alcanzar sus metas”. En este contexto adquiere relevancia el clima
organizacional, que debe existir como soporte para optimizar el desenvolvimiento, cumplimiento,
y porque no, la generacién y adicion de un plus en beneficio de la organizacion. En ese sentido,
realizar investigaciones organizacionales referidas a las variables clima organizacional y
desempefio laboral, adquieren una singular importancia, principalmente por cuanto los
resultados son un referente para tomar en cuenta, y desde luego, contribuir a mejorar las

actitudes, responsabilidad, entrega, cooperacion y relaciones interpersonales.

Chiavenato (2017), sostiene que “el clima organizacional se encuentra entre los
empleados de una empresa, adherido al grado de motivacién de estos. Las buenas relaciones
se dan cuando estan muy motivados, traduciéndose en clima organizacional, definido por buen
animo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Lo opuesto, es cuando los trabajadores no estan
coémodos, sea por diversos aspectos, el clima organizacional se perjudica e inician los estados
de no sentirse comodos en el ambiente laboral”. Por lo tanto, si la organizacion determina el
grado de performance del clima organizacional, tendra los argumentos suficientes para corregir
o incorporar mejoras en el desempefio de sus trabajadores, y desde luego, las estrategias para
su implementacién, basadas principalmente en la eficacia del conocimiento, la creatividad,

mayor productividad, recompensas, mejora de los servicios, etc.

En toda organizacion la exigencia es maxima para ser competitiva, y desde luego esta
sujeta a una dindmica en la que prima la obtencion de resultados y metas tangibles. En ese

contexto, los trabajadores tienen que adaptarse aln ante ambientes adversos y a veces sin
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contar con el apoyo oportuno por parte de los que dirigen la organizacion, suele desencadenar

en cambios de actitud y entrega.

El area de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo no es ajena a esta

problematica.

I.2. Pregunta de investigacion
[.2.1. Pregunta general

¢ Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del area

de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo?

[.2.2. Preguntas especificas

- ¢Existe relaciéon entre clima organizacional: dimension de la realizacién personal y
desempefio laboral en trabajadores del &rea de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo?

- ¢Existe relacion entre clima organizacional: dimension involucramiento laboral y
desempefio laboral en trabajadores del &rea de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo?

- ¢ Existe relacién entre clima organizacional: dimension supervision y desempefio laboral

en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Truijillo?

- ¢Existe relacién entre clima organizacional: dimensién comunicacion y desempefio
laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en

Trujillo?

- ¢Existe relacién entre clima organizacional: dimension condiciones laborales vy
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo?

[.3. Objetivos de la investigacion
[.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores

del 4rea de banca de negocios de una entidad financiera en Truijillo.
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1.3.2. Objetivos especificos

-Determinar la relacion entre clima organizacional: dimensién de la realizaciéon personal
y desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

-Determinar la relacion entre el clima organizacional: dimension del involucramiento
laboral y desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una

entidad financiera en Truijillo.

-Determinar la relaciéon entre clima organizacional: dimensién de la supervisién y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

-Determinar la relacion entre clima organizacional: dimension de la comunicacién y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

-Determinar la relacion entre clima organizacional: dimension condiciones laborales y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo.

I.4. Justificacion de la investigacion

La presente investigacién busca determinar la relacion entre clima organizacional
y desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad
financiera en Trujillo; esto enmarcado en el enfoque de la globalizacion, en el que la
dinamica y los constantes cambios e innovaciones, son elementos impulsores para que
los integrantes de una organizacidn sean determinantes en su desempefio y

sostenibilidad en un escenario donde la competitividad es cada vez mas intensa.

Tiene un valor teérico, por cuanto va a generar informaciéon especifica y
actualizada acerca del clima organizacional que existe en el caso de la banca de negocios
de una entidad financiera en Trujillo y de qué manera se refleja en la respuesta de los

trabajadores al desarrollar sus labores.
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También, tiene un valor practico, en la medida que, al entender la magnitud del
clima organizacional, servira como referente, para que los directivos presten atencion
especial en crear condiciones adecuadas para optimizar el aporte de los trabajadores a
Su organizacidon y por consiguiente garantizan el éxito en un entorno de la alta
competitividad. Ademas, estard a disposicion de los interesados en realizar

investigaciones afines.

De otra parte, tiene una justificacion valorativa, en tanto va a permitir determinar
cdmo se traduce el desempefio de los trabajadores en funcién de las condiciones en que
laboran; a su vez, la significancia en cuanto a su relacion con el clima organizacional, y
de qué manera se tiene que establecer un equilibrio para optimizar el funcionamiento de

la organizacién.

Por dltimo, tiene una justificacibn académica, ya que genera tanto un
conocimiento actual a lo ya existente, como podra ser utilizado en los diferentes centros
de formacidn profesional donde se busca dotar de capacidades para desarrollar negocios
en forma privada (empresas), es decir, darle la relevancia que tiene un adecuado clima

organizacional en el accionar de los trabajadores.

I.5. Alcance de lainvestigacién

La investigacion determinard la relacién entre clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en
Trujillo, donde a partir de los resultados se obtendra las conclusiones y, con esta base se
planteara las recomendaciones pertinentes para ser tomadas en cuenta por la entidad en

estudio o por otras entidades principalmente del sector privado.
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Il. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes
I1.1.1. Antecedentes internacionales

Santamaria (2020), En el estudio de investigacion titulado “Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A”, publicada por la Universidad Andina Simén Bolivar’, se determiné que el
desempefio laboral influia en el clima organizacional de los empleados de la empresa en
estudio, determinandose significativamente en el resultado de la evaluacién, descartando

por completo la no influencia entre ambas variables.

Por lo antes indicado, el resultado d los objetivos no fueron los establecidos por
la empresa, lo cual, estaba influenciado por diversos factores de la institucion como

externos.

Internamente, se originan controversias en el aspecto operativo de las areas,
relacionado por la falta de conocimiento de los empleados por la estructura
organizacional de la empresa. Los empleados no tenian claro las normativas,
procedimientos y/o aspectos que determinan el cumplimiento de las metas asignadas por

la empresa, influyendo en el clima que se sentia en el trabajo.

Asimismo, se origind un cambio en el desempefio laboral de los trabajadores, era
necesario que contaran con la motivacién, involucramiento personal, liderazgo, trabajo

en equipo, que no lo pudieron encontrar.

Meza (2018), En la investigacion realizada acerca del “Clima organizacional y
desempeno laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”, publicada
por la Universidad de Montemorelos - México, la relacién entre ambas variables estaba
inmersa en el fruto Si una variable como el clima organizacional estaba alta, la otra
variable, también lo estaba. La forma de percibir el buen clima organizacional era positivo

(86%); influyendo en las laborales de los trabajadores.
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Méas del 50% de los empleados, manifestaba un muy buen desempefio laboral
(56.4%), siendo sélo una percepcion buena (35.1%). Asimismo, el desempefio por areas

hubo una diferencia significativa (p = .020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoria.

Castellon (2017), En el trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
2016”, publicado por la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, encontrd lo
siguiente: una alta media se present6 en el Clima Organizacional, o que genera un
favorable intermedio, verificandose que la participacion baja del lider no manifiesta en
querer conseguir un buen clima organizacional en los trabajadores. Asimismo, el
desempefio laboral cuenta con un nivel bajo, sin dejar de lado que los trabajadores
desempefiaron sus funciones llegando al éxito solicitado por la empresa dentro de los
plazos establecidos, sin embargo, se evidencia individualismo. Los trabajadores estan de
acuerdo que ambas variables trabajan conjuntamente, y se sentiran comodos en el

ambiente laboral mientras todo sea equilibrado y repercutira en el desempefio laboral.

Lasluisa (2016), En la tesis titulada “clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Empresa Capolivery.CIA. LTDA, publicada por la Universidad
nacional Técnica de Ambato-Ecuador, Se decretdé que los trabajadores estaran mas
motivados y llegaran a sus objetivos trazadas mientras se desplacen en un ambiente

Optimo. Asimismo, indican que ambas variables estan altamente relacionadas.

El estudio indica que la empresa se encuentra con un panorama diverso en las
opiniones de su ambiente organizacional, lo que repercuta en el desempefio laboral, ya
gue los trabajadores no estan felices con su clima de trabajo, generando una
desmotivacion, no vinculacion de compromiso para llegar a sus metas establecidas,

sienten que no son escuchados, ni atendidos de acuerdo con sus necesidades.
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Considerando que la institucién no toma en cuenta estos aspectos, no le dan la
adecuada importancia del sentir de sus trabajadores, repercute considerablemente en el

logro de sus metas.

Mejia (2014), En la tesis titulada "Clima organizacional y su relacion en el
desempefio laboral “Estudio realizado en empresa Perfiles y Materiales de Construccion
Candelaria S.A. de la ciudad de Quetzaltenango”, publicado por la Universidad Rafael
Landivar, entre las conclusiones sefiala que: El estudio establece un nivel elevado de
conexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, si el trabajador se siente

feliz en su trabajo, va ser reflejado en su desarrollo y desempefio profesional.

Asimismo, la rutina que mantienen los trabajadores se encuentra conforme de
acuerdo a la calidad de tiempo que le dan a la empresa, no presentan ningun problema
por los horarios.Los trabajadores se encuentran con buena satisfaccion en el trabajado
de desempefian y el ambiente donde laboral, generando buenos resultados en sus
funciones, se sienten a gusto con sus funciones, generando involucramiento profesional

entre ellos.

Uno de los puntos por mejorar, es que no tienen definida la cultura organizacional

que generara un malestar en el corto/ mediano plazo, se tendria que trabajar este punto.

I1.1.2. Antecedentes nacionales

Serpa (2019), En la investigacion “Desempefio laboral y la productividad de los
colaboradores de Juan Galindo SLU sucursal del Pera del distrito de San Martin de
Porres, 2017”, publicada por la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
concluyé que existe una alta relacion entre el desempefio laboral y la productividad de
los empleados, debido a que la correlacién de Spearman devuelve un valor de 0,949
representando una correlacién positiva elevada: En cuanto al desempefio laboral, el
84,0% de ellos evidenciaron un nivel elevado de desempefio laboral medio; mientras un
10,0% evidenciaron un nivel de desempefio laboral bajo y un 6,0 % un nivel de

desempeifio laboral alto. Con respecto a la productividad el 76,0% de ellos evidenciaron
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un nivel de productividad bajo; mientras un 24,0% evidenciaron un nivel de productividad

medio.

Osorio & Pérez (2019), En el estudio titulado, “Clima laboral y su relacién con el
desempefio productivo de los trabajadores de campo, de una empresa Agroindustrial de
La Libertad, Pera- 2018”, publicado por la Universidad Privada Antenor Orrego, se
relacionan significativamente entre las variables clima laboral y el desempefio productivo
de los empleados de una empresa agroindustrial con una relacion directa alta, en donde
se obtuvo el resultado que el clima laboral y sus dimensiones se relacionan
significativamente con el desempefio productivo y sus respectivas dimensiones donde el
coeficiente de Spearman de 0.801 con nivel de significancia de 0.000 el cual es menor al
5% (p<0.05). Existe una relacion directa entre el clima laboral y las dimensiones
motivacion, formacion y desarrollo, y eficiencia del desempefio productivo, ademas una
relacién directa entre las dimensiones estructura, relaciones, recompensa, e identidad
del clima laboral y el desempefio productivo de los obreros de campo; es decir, ambas

variables aumentan o disminuyen simultaneamente.

Ccallo (2018), Segun el estudio “Clima organizacional y desempefo laboral de
los trabajadores de la municipalidad provincial el Collao llave - 2017 — 2018”, publicado
por la Universidad Nacional del Altiplano, encontré que el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal se relacionan significativamente (Pearson: 0.893),
existiendo una alta relacion entre ambas variables siendo corroborada por la apreciacién
del 60.9% de los empleados; que la retroalimentacién de clima organizacional es
constantes, todos los puntos influyen en la mejora diaria de los puntos que se deben de

pulir dentro de una organizacion.

Lorren (2018), En la investigaciéon “Clima organizacional y el desempefio laboral
del personal de la Empresa INPROCONSA S.A.C. en el primer semestre 20177,
publicada por la Universidad San Ignacio de Loyola, en sus conclusiones determiné que,
existe una alta relacién entre las variables de Clima Organizacional y Desempefio laboral,

lo que influye directamente a cémo los trabajadores se sienten dentro de la organizacion
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y mientras méas motivados y felices se encuentren, el nivel de la obtencién de resultados

sera alta. Se obtuvo coeficiente de 0,570 segun la correlacién de Spearman

Pastor (2018), En la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos,
Lima 20177, publicada por la Universidad San Ignacio de Loyola, arribd a las siguientes
conclusiones: la influencia entre el clima organizacion y el desempefio laboral en alta. La
influencia entre las 5 dimensiones en estudio. Considerando que el desempefio laboral

conectado con las condiciones laborales son altas.

Pacheco (2017), En la tesis “Modelo de clima organizacional y su relacion con el
desempenio laboral en las PYMES Hoteleras de Riobamba”, publicado por la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, El estudio indica que la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral es alta, y fue el resultado del estudio en mencion
(0,713). La principal relacién que se obtuvo fue la del involucramiento laboral (0,91).
Asimismo, la autorrealizacion, la comunicacién y las condiciones laborales (0,90). Sin
embargo; la supervisién obtuvo un 0, 88.. Con respecto al desempefio laboral, la calidad
fue la méas alta (1,01), seguida del trabajo en equipo (0,92), como por la productividad
(0,91), y la responsabilidad (0,89). Mientras que el conocimiento habilidades obtuvo sélo

un 0,76.

Yacila (2017), En el trabajo de investigacion, “Clima laboral y su influencia en el
desempefio de los colaboradores de la Oficina Zonal La Libertad- COFOPRI, 2017,
publicado por la Universidad Privada Antenor Orrego, indica que la influencia de ambas
variables es alta, lo que genera que si el clima laboral es muy bueno, lo mismo sucedera

con el desempefio de los colaboradores. Estan directamente correlacionados.

Espejo (2016), En el trabajo de investigacion “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin —
2014, publicado por la Universidad Peruana de los Andes, indicé una alta relacién entre
las 2 variables. Tomar en cuenta, que, en este estudio, los trabajadores no gozan de un
buen clima organizacional en sus trabajadores, generando un resultado bajo en sus

funciones. La forma de trabajo que usan es mediante jerarquias, no son escuchados, los
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tramites son muy extensos, no se sienten motivados y el involucramiento personal y

profesional es muy bajo.

Aliaga & Julcamoro (2016), En la tesis titulada “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Regional de
Cajamarca en el area de hospitalizacion, 2016”, publicado por la Universidad Privada
Antenor Orrego, en sus conclusiones sefala que llegé a 0,39 - < 0,5% hay influjo entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados en el hospital regional
de Cajamarca. Por ende, un elevado nivel de clima organizacional conlleva a un elevado
nivel de desempefio laboral. la supervision, remuneracién, oportunidades de ascensos,
y el compromiso. Se verifica que la supervisién, compromiso, remuneracién y

oportunidades de ascensos, cada una predomina en el desempefio laboral.

Machuca (2016), En el trabajo de investigacion “Clima organizacional y el
desempenio laboral en la municipalidad de Leoncio Prado Tingo Maria 2015”, publicada
por la Universidad Nacional Agraria de la Selva, se demostré que existe correlacion en el
clima organizacional y el desempefio laboral, siendo correlaciéon directa con buenos
calificativos (rs = 0.770). considera que cuan mayor es el clima laboral, mayor es el

desempefio de los colaboradores.

Murga (2016), En la tesis titulada, “Clima organizacional y desempefio laboral en
el area de ventas de Distribuidora Perufarma S.A., La Libertad — 2016”, publicado por la
Universidad Privada Antenor Orrego, la metodologia fue la encuesta, la poblacion estuvo
conformada por colaboradores, se determiné la relacion entre el clima organizacional y
el desempenio laboral en los colaboradores; siendo el desemperio laboral(51.6%) con un
porcentaje mayor al del clima organizacional (64.5%). Asimismo, el rol de sus funciones
permite el desarrollo personal y profesionalmente para que el sentir sea mas

sobresaliente por las metas trazadas.

Quispe (2015), En la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, publicado por la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, en el estudio se especifica la relacion alta que se

Arriola Pefia, Marlenee Franshesca Pag. 10



UNIVERSIDAD
DL NOFTE Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del drea de

banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo

encontrd entre ambas variables. Al mismo tiempo, se indica que la relacion es significativa

(0.01). No se puede denegar la hipétesis p-valor <0.05.

[I.2. Bases teoricas

Clima Organizacional

En toda organizacién, para alcanzar las metas propuestas, es fundamental
implementar un excelente clima organizacional, con el fin de que los empleados mejoren
la productividad y la competitividad. Es mas, como la tendencia es que las organizaciones
requieren de una constante creatividad e innovacion, tienen que convertirse en lugares
propicios para que se facilite la implementacién de nuevas estrategias y que permita a
los trabajadores explotar su potencial. De hecho, en un ambiente agradable, mejora el
desemperfio, el interés, la satisfaccion, la integracion, la comunicacion y otros elementos

que se traducen en beneficios evidentes para la organizacion.

Chogquegonza & Risco (2020) cita a la OMS (2010), clima organizacional es como
la situacién predominante en que se presentan las condiciones para el desarrollo del
trabajo, y como un evaluador de los elementos de las 5 dimensiones, principalmente. El
organismo, en tanto el clima organizacional es favorable o adecuado para los
trabajadores, denota que las organizaciones 0 empresas muestran las perfectas
condiciones para la ejecucion del ejercicio, cuyo resultado se traduce en el éxito y

valoracion de la empresa, asi como en un mejor desempefio de sus trabajadores.

Ramos (2012) cita a Brunet (2011), la influencia que se genera por variables
internas y externas en el ambito laboral es la apreciacion que los empleados van a tener
del mismo, influyendo en la motivacién de ellos como en los resultados que van a generar

en su trabajo.

Garcia & Quiroz (2019) citan a Chiavenato (2011), la percepcion que los
trabajadores comprueban en la empresa se denomina Clima organizacional, es muy
importante saber que cada trabajador realizar su propia percepcion y que se convierte en

un equipo de trabajadores con percepciones distintas.
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Castafieda (2020) citan a Hellrieger & Slocun (2009), es un grupo de cualidades

que lo percibe cada trabajador de la empresa, siendo conducido por la misma empresa.

Pastor (2018) cita a Chiavenato (2011), Es la integracién de una empresa, donde
influyen muchos divisores considerando desde la normativa de la empresa como las
habilidades blandas, duras de cada integrante que se presentan en ella, lo que influye en

el ambiente organizacional que se presenta.

Soto (2018) cita a Brunet (2011), la apreciacion de los empleados influye
directamente a la conformacién organizacional de la empresa. Es decir, si los aspectos
de los empleados son los que interpretan el movimiento diario que realizan y como se
sienten mediante de ellos, influyendo en el desempefio laboral que se tienen que realizar

para llegar a las metas propuestas.

Yacila (2017) cita a Palma (2004), en el afio 2004, Sonia Palma elabor6 una
Escala CLSPC, para mensurar la jerarquia de apreciacion del trabajador de su clima
organizacional. En cuanto a las extensiones del clima organizacional, son las que se

enlaza directamente con cada trabajador y se puede mensurar.

Realizacion personal

Pastor (2018) cita a Palma (2004), es lo que reconoce el empelado relacionado
a las alternativas laborales que le ofrece su empresa, para el crecimiento que debe tener
cada trabajador profesionalmente como laboralmente. En cuanto a la realizacién
personal, es la estimacion del empleado con relacion a ellos medios que otorgan la plaza
laboral, lo que concierne al desarrollo personal y profesional mediante lo que realizay su

mira hacia su futuro, para seguir con el crecimiento y sentir la realizacion.

El trabajo es una actividad propia e intrinseca del ser humano que lo dignifica y
enaltece como tal. La realizacion personal de un trabajador en una organizacion es
cuando cumple su objetivo a partir del aporte de la plenitud de sus capacidades, pero ello
debe llegar a cumplir con sus necesidades como el fin de sus metas, pueden ser como

pequefias o grandes.
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Es importante que en una organizacién considere las oportunidades de carrera o
perfeccionamiento, la posibilidad de capacitacién y la estabilidad. Esto significa agregar
valor al trabajo, y ello significa preocuparse por su desarrollo personal, por su crecimiento

y formacién, por su bienestar animico, psicolégico, fisico y social.
Involucramiento laboral

Guzman (2018) cita a (Palma, 2004), el cual lo define como el reconocimiento de
valores y compromiso que los colaboradores tienen con la empresa con el fin de cumplir
y desarrollarse dentro de la empresa; no obstante. Por ende, es esencial la buena fe de
cooperar tanto los colaboradores con sus semejantes, como con las diversas jerarquias
para alcanzar agrado en sus funciones. En si, es el nivel en que un colaborador esta
preocupado y dedicado a su trabajo actual, lo cual implica un alto nivel de compromiso,
tendencia a identificarse con el trabajo y, en este caso, favorecen positivamente la
extroversién, apertura, amabilidad se relacionan con el involucramiento. Trabajadores
involucrados, optimizan su desempefio, generan mayor produccién y por consiguiente
mayor rentabilidad; de alli que, actualmente empresas no solo buscan beneficiarse ellas
mismas, sino que se implementan estrategias para hacer participes a su personal
motivandolos con capacitaciones, talleres, incentivos, entre otros, para brindar un mejor

servicio de calidad.
Supervision

Estrada (2020) cita a Palma (2004), sefiala que la supervision tiene que ver con
la funcionalidades y significancia de superiores dentro de las funciones laborales. El nivel
de monitoreo por el supervisor genera mayor Compromiso para jerarquizar su desempefio

laboral.

La supervision es una labor decisiva en el éxito de una organizacion, tanto en su
operatividad, como en la productividad y calidad de servicios, y desde luego, en su
sostenibilidad. Por una parte, ademas planificar, organizar y dirigir, tiene la misién de

informar a la empresa de lo que sucede en el nivel operativo y asegurar un adecuado
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flujo de las operaciones entre los distintos departamentos o areas; y por otra, manifestar
y comunicar a los empleados los objetivos de la organizacion y como se estan
desempefiando en sus role e implementa los planes de mejora para el cumplimiento de

sus roles.

En suma, supervisién es catalizadora, asegura un adecuado flujo de las
operaciones, la realizacion de los procesos de trabajo: el trabajador, los equipos,
magquinarias y herramientas, la materia prima, el dinero, entre otros, que en suma
permiten consecucion de bienes, productos y servicios orientados a satisfacer los

requerimientos del sector, cada vez con mas conocimiento y exigencia.

El reto en las organizaciones es lograr que la labor de supervisién esté a cargo
de individuos con caracteristicas especiales en conocimiento, habilidad, sentido comudn
y prevision en cuanto al trabajo ajeno, de modo que permita producir con altos niveles de
calidad del trabajo y productividad, que eleva las buenas actitudes en un ambiente

altamente motivador hacia sus trabajadores.

Comunicacién

Llanos (2019) cita a Robbins & Coulter (2005), sefialando que los sistemas, redes
y patrones de comunicacién de una empresa integran la conectividad de la estructura

organizacional mediante la comunicacion.

La comunicacién es la accion o proceso que en la practica se traduce en la
trasmision o intercambio de mensajes e informacion, donde necesariamente tiene que
haber un emisor y un receptor. Por lo tanto, la comunicacion al ser un instrumento
importante para las personas ayuda en interrelacionar la informacion, permitiendo la

conectividad de las personas desde hace varios afios atras.

En una empresa puede haber diferentes tipos de comunicacién, pero seran
determinantes la naturaleza de estos y la manera de ejercerlos para iniciar un clima
organizacional favorable y que esta percepcion se traslade a los trabajadores. Asimismo,

la influencia del superior/subordinado dependera de la forma de integrarlo a la
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organizacion, del detalle del planeamiento, de la adecuada respuesta en las decisiones
y la periodicidad de controlar y de cédmo se le da a conocer los mecanismos de

perfeccionamiento.

Por ello, en las organizaciones, la mayor parte la comunicacién interna que
transmiten los que dirigen o supervisan los colaboradores es mediante a comunicacion,
tal es asi que se traduce en un punto importante para lograr los objetivos; pero, de hecho,
si no se cuenta con una comunicacion adecuada, puede perjudicar en las relaciones
laborales, ejecucion de roles del trabajo y hasta ausencia de consumidores finales. Para
enfatizar, si la comunicaciéon no es buena, generaria diversos contratiempos, en la
empresa como: desconfianza en la alta jerarquia debido a que no perciben la informacién,
falta de feedback justo a tiempo para el desarrollo de su trabajo, y ello conlleva a roces
entre los mismos compafieros; por tal motivo, no se tiene claro el sentir de los
trabajadores, su libertad de expresar sus emociones/consultas con sus supervisores es

nula por recelo a represalias.

Condiciones laborales

Llenera (2019) cita a Palma (2004), cuando refiere acerca del Trabajo Decente,
indica que la forma en dénde se trabaja y cédmo se trabaja, la seguridad, derechos,
valores, salud y proteccion que cada trabajador mantiene en su centro laboral se enlaza
a las decisiones de crecimiento econémico con la vida diaria y las aspiraciones del
personal, rotando entre los trabajadores y su empleo. Considerar que lo indicado se
encuentra con la Constitucion de la OIT, en la Carta de las Naciones Unidas; y con la

Declaracion de la OIT a derechos y principios esenciales en la empresa.

Las condiciones laborales es un factor con el cual las organizaciones tienen que
establecer las condiciones y las estrategias de acuerdo con como conciben y proyectan

su desarrollo exitoso en términos de productividad y rentabilidad.
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Las condiciones laborales, tienen que ver con: el trabajo o empleo mismo, los
derechos al trabajo, las seguridad y proteccion social, asi como con la representaciéon y

dialogo social.

El trabajo decente es el reconocimiento de que el derecho de trabajar es para
todos cuestionar ni diferenciar por sus creencias, religion, sexo, todos tienen la misma

oportunidad e igualdad para trabajar.

Desempefio Laboral

En las empresas constituye un factor determinante tanto en su funcionamiento,
como en los aspectos econémicos y de la oferta de bienes y/o servicios. Es decir, es el
punto para desplegar el triunfo de la organizacion, por lo que los encargados de RRHH.
prestan especial interés para conocer a detalle la implicacién del personal en su trabajo,

asi como implementar las medidas para mejorarlo.

Chiavenato (2017), “El comportamiento de las funcionalidades individuales para

llegar a las metas trazadas de cada trabajador por los objetivos de la empresa’”.

Baraja (2018) cita a Quintero, Africano & Faria (2008), indican “las diversas
particularidades que tiene cada individuo como: necesidades, habilidades, capacidades
y cualidades que conjugan el trabajo con la organizaciébn, podrian generar

comportamientos que afecten afectar los resultados y metas de la empresa”.

Cuello (2020) cita a Pedraza, Amaya & Conde (2010), define como el fruto de los
comportamientos de los empleados basado en sus atribuciones y actividades, se

supedita mediante el ajuste entre el empleado y la empresa.

Por ende, es esencial ofrecer un trabajo estable a los empleados, con beneficios
acorde a sus funciones y de acuerdo a ley. Ello, va a conllevar a un mejor desempefio
laboral. Considerar, que la esperanza de la organizacion es que todos sus trabajadores

realicen el aporte esperado en un periodo de tiempo establecido por la empresa.
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Tapia (2017) cita a Robbins (2004), define la organizacion, realizacion,
coordinacién de las funciones laborales de los empleados como el comportamiento de

estos en el proceso laboral.

Considerar, que psicolégicamente, la asignacion de las metas/roles, genera la
activacion del comportamiento, mejorando significativamente su desempefio, logrando y
ayudando a los empleados a enfocarse en los logros de las metas tanto sencillas como

complicadas dentro de la empresa.

Pedraza (2010) cita a Palaci (2005), Diversos componentes influyen en el

desempefio mediante un nivel complejo o sencillo. encontrando 6 puntos importantes.

Chiavenato (2017), el desempefio se origina en cada individuo, que vela por su
conveniencia y crecimiento laboralmente y profesionalmente, las oportunidades y/o
cargos que lidera ayudard a la variacién de su interés de una persona a otra y de diversos

puntos.
En cuanto al desempefio laboral existen varias teorias, entre ellas:

Guillen (2018) cita a Campbell P. (1993), la teoria de Desempefio Laboral indica
que el modelo tedrico planteado considera que “la conexién es el desempefio laboral,

maés no, el fruto de esta”.
También enfatiza en una conducta e indica componentes:
lera.- rendir en la tarea especifica del puesto.
2do.- rendir en el rendimiento de tareas no especificas del puesto.
3ero.-mantener la disciplina personal.
4to.- rendir en la tarea de comunicacion oral y escrita.
5to.- demostrar del esfuerzo.
6.- facilitarnos el desempefio del equipo y de los pares.

7.-administrar, liderar y supervisar.
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Segun dicho, es una conexién/accion y no los frutos/resultados, descifrando

varios puntos para enfatizar una conducta.

Baldeon (2020) cita a Earley (1991), La teoria de la Motivacién — Cognitiva

desarrollada considera “es una extension de la implantacion de las metas”.

Detalla acerca de la metodologia de los puntos de la organizacion inciden en el

desempefio laboral transformandose en acciones.
Asimismo, se indica 2 puntos que se establece el desempefio,
lera.- formular, evaluar e internalizar la finalidad laboral.
2da.-desarrollar y ejecutar los planes de accion.

Segun lo que considera dicho autor, podemos tomar en cuenta que el
procedimiento en cuanto a la fijacion y consecucion de metas de la organizacion tiene
influencia en cierto modo en el desempefio laboral, en si, las metas constituyen los ejes

basicos de las expectativas de la organizacion.

Rodriguez M. y Ramirez D. (2015), crearon un cuestionario de Desempefio

laboral con las siguientes dimensiones:
Motivacion

Rivas (2018) cita a Porret (2008), impulsar, orientar y mantener el

comportamiento satisfecho del empleado en una empresa.

En el ambito laboral se alude al deseo del individuo para que realice un trabajo
lo mejor posible, esto significa que se produce un estimulo externo o bien una reflexion y
se desencadena en procesos de motivacion en cada uno de los trabajadores. Este patron

de comportamiento se va a reflejar en mejores resultados.

Chiavenato (2017), La postura del empleado considerando las creencias y
valores que los componen es la motivacion. Un empleado motivado, se va a sentir
satisfecho laboralmente como personalmente, desempefiando sus funciones por encima

de sus niveles, mejorando la productividad y rentabilidad de la organizacion.
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Es mas, al estar motivado la autoestima es mayor, reflejandose en su manera de
ser y de comportarse, en su desempefio y seguridad, de modo que percibe que se
incrementa su valia personal. Existen diversos mecanismos para mantener o elevar el
grado de motivacion, con incentivos econémicos, la recompensa, el reconocimiento,
entre otros, para fortalecer la integracion del trabajador segun el cargo y se sienta
realizado en su puesto de trabajo; y como respuesta, el trabajador va a estar implicado,
la dedicacion y esfuerzo es mayor y con su talento optimiza su productividad dando el
maximo. Por eso se dice que los empleados son el activo mas preciado de una empresa,

en tanto son decisivos en el éxito de la empresa.

Arana (2013), Uno de las estrategias que se considera que la motivaciéon del
personal y con ello llegar a los objetivos trazados, esta enfocado a empoderamiento de
rol que desempefa el colaborador, donde puede planificar, ejecutar y evaluar sus
funciones de acuerdo a sus metas/tareas, responsabilizdndose en la obtencion de las

mismas y monitoreo constante, corrigiendo sus oportunidades de mejora.
Responsabilidad

Gallegos (2020) cita a Espinal (2000), En cuanto a la responsabilidad sefiala que
esta mide la dedicacion al trabajo, el cumplimiento de las tareas segun plazos y control
requerido para conseguir resultados. En el caso de directivos tienen horario de ingreso
mas no de salida y en los directivos se mide en la jornada laboral, y excepcionalmente,
fuera de ella. Cuando una organizacién generar un ambiente adecuado y confianza en
sus trabajadores, establecen mecanismos para que el mismo trabajador realice su auto
evaluacion; de modo que se mantiene en forma constante la iniciativa en medir su
desemperio, pero l6gicamente bajo items generados por el supervisor y/o empresa. Esto
es una forma de autogenerar responsabilidad, y los resultados se van a reflejar en
beneficio de la organizacion que es mas democratica. La responsabilidad de los
trabajadores se hace evidente cuando estan implicados durante todo el tiempo que se

dedican a ello.
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Liderazgo y trabajo en equipo

Chiavenato (2017), se debe tener en cuenta que el lider ya no es operador ni
guia de sus empleados, se ha convertido en un gurd en comportamiento humano para

administrar las habilidades de él como sus subordinados y sus funciones técnicas.

El trabajo en equipo implica la suma de esfuerzos en forma coordinada y fluida,
donde cada integrante demuestra en la practica sus capacidades y habilidades y, a la
vez, conocen como optimizar su desempefio para lograr los resultados con los cuales se
identifican y estan bajo su responsabilidad. Aln si el equipo tiene un buen desempefio,
puede mejorar cada vez mas si se establece una periodicidad de evaluacién y con esta
referencia se toma los aspectos positivos y por consenso se proponen en introducir

mejoras.

Formacion y desarrollo personal

Coral (2019) cita a Corvacho (2010), Mediante las evoluciones constantes que
estamos pasando, que influyen en la sociedad y economia actual, generando continuos

cambios en las capacidades de cada puesto.

Por ende, conlleva a que los trabajadores se encuentren en continuas
formaciones/capacitaciones para el puesto para cumplir con el requisito necesario de sus

funciones.

Con ello, se genera un alto nivel de competencia tanto en el nivel de trabajo y del
puesto en si. Asimismo, el sector/ mercado no es ajeno a estos cambios que necesitan
contar con alternativas para estar acorde de la variacién constante que se genera por la

rapida innovacion mundial que se esta viviendo.

Losada (2010), es de suma importancia que los empleados cuenten con los

utensilios necesarios para desarrollar sus habilidades tanto en el ambito profesional como
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personal, de ese modo. Se estara gestionando las metas de cada rol por empleador,

llegando a hacerlos sentir satisfechos.

Asimismo, se engloba la ganancia que genera el trabajo de cada empleado,
traspasando ese logro a todos, sin excluir la jerarquia en que se encuentran, debe
considerarse como un sello de la empresa, siempre revisando y monitoreando las

mejoras.

Garcia (2017), La formacién y desarrollo profesional es la trasmisién de
conocimientos relacionados al trabajo de cada puesto, a la adquisicién de las habilidades
para una tarea especifica y todo aquello que permita incrementar las habilidades para su
crecimiento laboral; de modo que el trabajador satisface sus necesidades técnicas y
humanas y las requeridas por la organizacién donde labora. Lo mas importante, es que
con estas capacidades y habilidades todo trabajador podrd sentir que hace bien su
trabajo y que los jefes valoran los esfuerzos. Ahora, si el trabajador toma la iniciativa y se
actualiza para no volverse obsoleto, de una parte, refleja que existe una identificacion

con el puesto y de otra que se preocupa por darle valor agregado a su desempefio.

[1.3. Marco conceptual (terminologia)

Clima Organizacional

Ramos (2012) cita a Brunet (2011), la influencia que se genera por variables
internas y externas en el ambito laboral es la apreciacién que los empleados van a tener
del mismo, influyendo en la motivacion de ellos como en los resultados que van a generar

en su trabajo.

Pastor (2018) cita a Chiavenato (2011), Es la integracion de una empresa, donde
influyen muchos divisores considerando desde la normativa de la empresa como las
habilidades blandas, duras de cada integrante que se presentan en ella, lo que influye

en el ambiente organizacional que se presenta.

Arriola Pefia, Marlenee Franshesca Pag. 21



UNIVERSIDAD

DEL NORTE Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del drea de

banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo

Yacila (2017) cita a Palma (2004), en el afio 2004, Sonia Palma elaboré una
Escala CLSPC, para mensurar el ras de apreciacion de los empleados de su clima
organizacional. En cuanto a las extensiones del clima organizacional, son las que se

conecta directamente con cada trabajador y se puede mensurar.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2017), “El comportamiento de las funcionalidades individuales para

llegar a las metas trazadas de cada trabajador por los objetivos de la empresa”.

Baraja (2018) cita a Quintero, Africano & Faria (2008), indican “las diversas
particularidades que tiene cada individuo como: necesidades, habilidades, capacidades
y cualidades que conjugan el trabajo con la organizacién, podrian generar

comportamientos que afecten afectar los resultados y metas de la empresa”.

Cuello (2020) cita a Pedraza, Amaya & Conde (2010), define como el fruto de los
comportamientos de los empleados basado en sus atribuciones y actividades, se

supedita mediante el ajuste entre el empleado y la empresa.

Por ende, es esencial ofrecer un trabajo estable a los empleados, con beneficios
acorde a sus funciones y de acuerdo a ley. Ello, va a conllevar a un mejor desempefio
laboral. Considerar, que la esperanza de la organizacion es que todos sus trabajadores

realicen el aporte esperado en un periodo de tiempo establecido por la empresa.

Tapia (2017) cita a Robbins (2004), define la organizacion, realizacion,
coordinacién de las funciones laborales de los empleados como el comportamiento de

estos en el proceso laboral.

Considerar, que psicolégicamente, la asignacién de las metas/roles, genera la
activacion del comportamiento, mejorando significativamente su desempefio, logrando y
ayudando a los empleados a enfocarse en los logros de las metas tanto sencillas como

complicadas dentro de la empresa.
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l1l. HIPOTESIS

[1l.1. Declaracion de hipotesis
M.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores del area

de banca de negocios de una entidad financiera en Truijillo.

1.1.2. Hipotesis especificas

-Existe relacion entre clima organizacional: dimensién de la realizaciéon personal y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

-Existe relacion entre clima organizacional: dimension involucramiento laboral y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

-Existe relacién entre clima organizacional: dimension supervision y desempenio laboral

en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo.

-Existe relacién entre clima organizacional: dimensiéon comunicacién y desempefio
laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en

Truijillo.

-Existe relacién entre clima organizacional: dimension condiciones laborales y
desempefio laboral en trabajadores del &rea de banca de negocios de una entidad

financiera en Trujillo.

[11.2. Operacionalizacion de variables
Variable 1

Clima organizacional: Chiavenato (2017), La apreciacion y experimentacion de los

empleados es un atributo del clima organizacional que predomina en su conducta.

Dimensiones
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ler.- Realizacién personal [ articulo: 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46.
2do.- Involucramiento laboral / articulo: 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47.
3ero.- Supervision / articulo: 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48.
4to.- Comunicacion [ articulo: 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49.
5to.- Condiciones laborales / articulo: 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50.

Técnicas de recoleccion de datos

Cuestionario de Likert.

Variable 2

Desempefio laboral: Silva (2017), sostiene que la relevancia de la examinacién del
desempefio, admiten el planteamiento de nuevas normativas de compensacion, mejorar
y ayudar a encaminar las decisiones, también permite la determinacion de nuevos
requerimientos en cuanto a la capacitacién del personal, deteccion de errores y a la
observacion de problemas que afecten el performance de los operarios de acuerdo con

sus puestos laborales.

Dimensiones

ler.- Motivacion — articulo: 1,2,3,4,5,6,7.

2do.- Responsabilidad — articulo: 8,9,10,11,12,13,14,15.
3ero.-Liderazgo y trabajo en equipo — articulo: 16,17,18,19,20,21,22,23.
4to.- Formacion y desarrollo personal — articulo: 24,25,26,27,28.

Técnicas de recolecciéon de datos

Cuestionario de Likert.
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IV.DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista,(2014), su tipo es transversal ya que la informacién se

reline en un mismo tiempo segun su ciclo a realizar.

IV.2. Nivel de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista,(2014), Se agrupan las variables y se determina la

conexién entre ellas siendo un nivel de estudio correlacional.

IV.3. Disefio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista,(2014), No intervienen en las variables, se contempla

el comportamiento de las mismas siendo una investigacion no experimental.

IV.4. Método de investigacion

Mar (2020), El método es hipotético-deductivo ya que se observa las variables en estudio,
creando un supuesto para expresar lo observado, concluir con el efecto y verificar como

comprobar los puntos con la experiencia.

IV.5. Poblacién

La poblacién esta constituida por 45 trabajadores (mujeres y hombres) del area de banca

de negocios de una entidad financiera en Truijillo.

IV.6. Muestra

Hernadndez, Fernandez y Baptista,(2014), es cuando no hay variacién en el universo,

poblacién y muestra, la cantidad es la misma.

La muestra esta conformada por 45 trabajadores de ambos sexos del area de banca de

negocios de una entidad financiera en Trujillo.

IV.7. Técnicas de recoleccion de datos
IvV.7.1. Técnica

Se considera en la técnica la encuesta y el cuestionario en el instrumento, la cual permite

obtener datos de primera mano sobre la clima organizacional y desempefio laboral, y
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lograr describir y explicar de manera detallada el respectivo problema segun la realidad

de la organizacion.

IvV.7.2. Instrumento

Se utilizé un cuestionario para cada una de las variables, una para la apreciacion del

clima organizacional y del desempefio laboral.

Instrumento Clima Organizacional

Palma (2004),

- 50 items: 10 items por cada dimension.
- Escala tipo Likert

- 5dimensiones:

Tabla N.°1: Dimensiones de estudio del clima organizacional

DIMENSIONES ITEMS
Realizacion Personal 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral |2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37,42, 47.
Supervision 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacion 4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

1.-ninguna o nunca, 2.-poco, 3.-regular o algo, 4.-mucho, 5.-todo o siempre.

El cuestionario lo realizaron los trabajadores del area de banca de negocios de una

entidad financiera en Truijillo.
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IV.8.

Instrumento Desempefio Laboral

Rodriguez M. y Ramirez D. (2015),

- 28items
- Escala tipo Likert

- 4 dimensiones:

Tabla N.°2: Dimensiones de estudio del desempefio laboral

DIMENSIONES

ITEMS

Motivacion

1,2,3,45,6,y7.

Responsabilidad

8,9, 10,11, 12, 13, 14y 15.

Liderazgo y Trabajo en Equipo

16, 17, 18, 19, 20, 21, 22y 23.

Formaciéon y Desarrollo
Personal

24, 25, 26, 27 y 28.

1.-ninguna o nunca, 2.-poco, 3.-regular o algo, 4.-mucho, 5.-todo o siempre.

El cuestionario lo realizaron los trabajadores del area de banca de negocios de una

entidad financiera en Truijillo.

Presentacion de resultados

Primero se solicité la autorizacion de la entidad financiera de Truijillo.

Como procedimiento de la técnica de recoleccion de datos, se ha utilizado los
cuestionarios de percepcion de clima organizacion realizado por Sonia Palma Carillo, y

de desempefio laboral realizado por Rodriguez M. y Ramirez D. respectivamente.

Se coordind con RRHH. para autorizar la data de los trabajadores del &rea de banca de

negocios de una entidad financiera en Truijillo.

Se procedi6 a invitar a colaborar a los trabajadores del area de banca de negocios de
una entidad financiera en Trujillo dentro de las instalaciones de la entidad financiera.

Colaboracién voluntaria.
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Tenian que llenar ambos cuestionarios: percepcion del clima organizacional y el
percepcion del desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de

una entidad financiera en Truijillo. El tiempo el llenado fue de 20 a 35 minutos.

Se elaboré y aplicé los instrumentos para cada variable, y a través de ellos, se recopilo
la informacién en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera

en Trujillo.

Se aplicé el método de analisis, en donde los instrumentos fueron aplicados a 45
participantes como prueba piloto, siendo que este material se procesé utilizando el SPSS,
con el método de consistencia interna coeficiente de Alfa de Cronbach, arrojé6 como
resultado de la primera variable clima organizacional un resultado 0.706, ubicandose con
una fuerte confiabilidad, por otro lado, con el coeficiente de Spearman -Brown conocido
como de dos mitades o Split half. Se establecié que el grado de consistencia entre los
items es de 0.899, lo cual estd muy préximo a 1 por lo que se indica que esta altamente
correlacionados. En cuanto al instrumento de la variable desempefio laboral arrojé un
resultado de 0.929, con lo que se califica de alta confiabilidad. Por otro lado, el coeficiente
de Spearman -Brown se calculé en 0.812, lo cual lo hace un instrumento con items

altamente correlacionados.

Para medir el grado de relacién entre las variables se empleé la prueba de correlacion
de Spearman para variables no paramétricas, procesandose los datos con el SPSS 25 al

99 % de confiabilidad.
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V. RESULTADOS

Tabla N.°3: Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores

del &rea de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo.

Prueba de Correlaciones de Spearman entre VV1: Clima Organizacional
y la V2: Desempefio Laboral
Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rhode |[Clima Coeficiente de 1,000 864"
Spearman |Organizacional | correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Desempefio Coeficiente de 864" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplico la prueba de Correlacion de Spearman, con el criterio de p-valor y se determing, al 99%
de confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose
que clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de
una entidad financiera en Truijillo estan directamente correlacionados. El coeficiente de correlacién
de Spearman es de 0.864, lo que nos indica que ambas variables estan fuertemente

correlacionadas, es decir si el clima organizacional mejora, mejorara el desempefio laboral.
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Tabla N.°4: Relacion entre clima organizacional: dimension de la realizacién personal y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo.

Pruebas de Correlacion de Spearman entre la D3: Realizacion Personal
y la V2: Desempeiio Laboral Correlaciones
Desempefio Realizacién
Laboral Personal
Rho de |Desempefio | Coeficiente de 1,000 759"
Spearma | Laboral correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Realizacion | Coeficiente de 759" 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplico prueba de Correlacién de Spearman, con el criterio de p-valor y se determind, al 99% de
confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose que
la dimensién de la realizacion personal y la variable desempefio laboral en trabajadores del area de
banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de
correlacién de Spearman es de 0.759, lo que nos indica que la dimension de realizaciéon personal y
la variable desempefio laboral estan fuertemente correlacionados, es decir, si la realizacion laboral

en los trabajadores mejora, mejorara el desempefio laboral.
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Tabla N.°5: Relacion entre el clima organizacional: dimension del involucramiento laboral
y desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad

financiera en Truijillo.

Prueba de Correlacion de Spearman entre la D4: Involucramiento Laboral
y la V2: Desempefio Laboral
Desempefio | Involucramiento
Laboral Personal

Rho de Desempefio | Coeficiente de 1,000 7677

Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Involucramie | Coeficiente de 767" 1,000

nto Personal |correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

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

Se aplico la prueba de Correlacion de Spearman, con el criterio de p-valor y se determing, al 99%
de confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose
que la dimensién involucramiento laboral y la variable desempefio laboral en trabajadores del area
de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de
correlaciéon de Spearman es de 0.767, lo que nos indica que la dimensién de involucramiento laboral
y la variable desempefio laboral estdn fuertemente correlacionados, es decir, si el involucramiento

laboral en los trabajadores mejora, mejorara el desempefio laboral.
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Tabla N.°6: Relacion entre clima organizacional: dimensién de la supervision y desempefio

laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Truijillo.

Prueba de correlacion de Spearman entre La D5: Supervision
y la VV2: Desempefio Laboral
Desemperio
Laboral Supervision
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 787
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Supervision Coeficiente de 787" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 45 45
**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplico la prueba de Correlacion de Spearman, con el criterio de p-valor y se determing, al 99%
de confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose
que la dimension de supervision y el desempenfio laboral en trabajadores del area de banca de
negocios de una entidad financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacion
de Spearman es de 0.787, lo que nos indica que la dimensiéon de supervisién y la variable
desempefio laboral estan fuertemente correlacionados, es decir si la supervision mejora, mejorara

el desempefio laboral.
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Tabla N.°7: Relacidn entre clima organizacional: dimensién de la comunicacién y desempefio

laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo.

Prueba de Correlacion de Spearman entre D1: La comunicacion
y la VV2: Desempefio Laboral
Desempefio
Laboral | Comunicacion
Rho de Spearman | Desempefio | Coeficiente de 1,000 ,829™
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 45 45
Comunicacion | Coeficiente de ,829™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplico prueba de Correlacién de Spearman, con el criterio de p-valor y se determind, al 99% de
confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose que
la dimensién de la comunicacién y la variable desempefio laboral en trabajadores del &rea de banca
de negocios de una entidad financiera en Truijillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacion
de Spearman es de 0.829, lo que nos indica que la dimensién de la comunicacion y el desempefio
laboral estan fuertemente correlacionados, es decir, si la comunicacibn mejora, mejorara el

desempefio laboral.
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Tabla N.°8: Relacién entre clima organizacional: dimensién condiciones laborales y
desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera

en Trujillo.

Pruebas de Correlacion de Spearman entre D2: Las Condiciones Laborales
y el V2: Desempeiio Laboral
Desempefio Condiciones
Laboral Laborales
Rhode |Desempefio |Coeficiente de 1,000 ,820™
Spearma |Laboral correlacion
n Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Condiciones | Coeficiente de 820" 1,000
Laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplico prueba de Correlacién de Spearman, con el criterio de p-valor y se determind, al 99% de
confiabilidad, que p-valor=0.000< 0,01, por lo que la hipétesis nula se rechaza, determinandose que
la dimension de las condiciones laborales y la variable desempefio laboral en trabajadores del area
de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de
correlacién de Spearman es de 0.820, lo que nos indica que la dimension de las condiciones
laborales y la variable desempefio laboral estan fuertemente correlacionados, es decir, si las

condiciones laborales mejoran, mejorara el desempefio laboral.
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VI.DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES
VI.1. Discusioén

Saken & Ekvall (2017), definen al clima organizacional como el conjunto de patrones
comunes de la conducta, actitudes y sentires que son propiedades principales de un ambiente

laboral o de una organizacion.

Yacila (2017) cita a Palma (2004), en el afio 2004, Sonia Palma elaboré una Escala CLSPC,
para medir el nivel de percepcién del trabajador de su clima organizacional. En cuanto a las
extensiones del clima organizacional, son las que se relacionan directamente con cada trabajador y

se puede mensurar.

Silva (2019), sostiene que la relevancia de la examinacion del desempefio, admiten el
planteamiento de nuevas normativas de compensacion, mejora y ayuda a la toma de decisiones,
también permite la determinacibn de nuevos requerimientos en cuanto a la capacitacion del
personal, deteccién de errores y a la observacion de problemas que afecten el performance de los

operarios de acuerdo con sus puestos laborales.

Por ello, los puntos obtenidos en este estudio no son ajenos a la teoria, esto enmarcado en
el enfoque de la globalizacion, en el que la dinamica y los constantes cambios e innovaciones, son
elementos impulsores para que los integrantes de una organizacién sean determinantes en su

desemperfio y sostenibilidad, siendo pieza importante trabajar en un buen ambiente laboral.

Los resultados determinaron que existe una alta correlacién en lo que concierne al clima
organizacional y desempefio laboral, arrojando como resultado de la primera variable clima
organizacional un 0.706, ubicandose con una fuerte confiabilidad, con el coeficiente de Spearman -
Brown, se establecié que el grado de consistencia entre los items es de 0.899, estando altamente
correlacionados. En cuanto al instrumento de la variable desempefio laboral arrojé un resultado de
0.929, con lo que se califica de alta confiabilidad. El coeficiente de Spearman -Brown se calculé en
0.812, lo cual lo hace un instrumento con items altamente correlacionados. El coeficiente de
correlacién de Spearman es de 0.864, lo que nos indica que ambas variables estan fuertemente

correlacionadas, es decir si el clima organizacional mejora, mejorara el desempefio laboral.
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Al conocer la magnitud de la correlacion del clima organizacional en el desempefio laboral,
se considera que los directivos prestan atencion especial al clima organizacional para optimizar el
aporte de los trabajadores en su organizacién y por consiguiente, garantizan el éxito en un entorno

de la alta competitividad, y establecen un equilibrio para el buen funcionamiento de la organizacion.

Se coincide con en el trabajo de (Espejo Rodriguez, Maricarmen, 2014) en la tesis titulada
“influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la direccion regional de
agricultura Junin -periodo 2014”, presentada a la Universidad Peruana los Andes. Se resuelve la
intervencién directa con significancia en un 78.9% en el clima organizacional y en el desempefio
laboral del personal, si el clima organizacional es bajo, la deficiencia del personal es bajo para el

desarrollo de sus actividades.

Asimismo, el caso en estudio de (Quispe Vargas, Edgar, 2015) en la tesis titulada “clima
organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, periodo
2015”, presentada a la Universidad nacional José Maria Arguedas, verificandose una correlacién de
0.743, donde hay una correlacién positiva moderada; ambas variables creceran de la misma

manera.

Sin embargo, en el trabajo de (Zerpa, 2016) en la tesis titulada: “Cultura Organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Razuri —
Puerto Malabrigo, afo 2016”, hay un auge menor de 0.073. Se puede precisar que la influencia de
las variables en estudio en una entidad técnica es muy baja, ya que los colaboradores se

desempefian acorde a sus funciones y horarios de trabajo.

Lo que indica el trabajo de (Yacila Moran, Maria del Pilar, 2017) en la tesis titulada “clima
laboral y su influencia en el desempefio de los colaboradores de la oficina zonal la libertad-
COFOPRI, periodo 2017”, presentada a la Universidad Privada del Norte, existe conexién directa
en el clima laboral y desempefio laboral, coeficiente = 0.516, cuando el clima laboral es bueno, el
desempefio sera bueno, por lo que se acepta que el clima laboral se enlaza con el desempefio de

los empleados.

Por otro lado, en el trabajo de (Meza Cruz, Eloina, 2018) en la tesis titulada “clima

organizacional y desempefio laboral en empleados de la universidad linda vista, en Chiapas —
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México, periodo 2018”, presentada a la Universidad Montemorelos, hay un (r =. 569, p = .000) con
el clima organizacional y el desempefio laboral, nuevamente se refleja que el enlace de la variables

esta fuertemente anexado.

Asimismo, el caso en estudio de (Laca Ramirez, Ana & Espinoza La Serna, Lucia, 2020) en
la tesis titulada “clima organizacional y su relacion en el desempenio laboral de los colaboradores de
un restaurante trujillano en el ano 2019”, presentada a la Universidad privada del norte, donde se
evidencia relacion significativa moderada, encontrandose en la prueba de correlacién de Pearson,
un valor de 0.592 con una significancia de 0.002 (p<0.01), es decir; la correlaciéon entre amba

variables es muy fuerte.

Finalmente, en el trabajo de (Ruiz Gomez, Nils, 2021) en la tesis titulada “clima laboral y su
relacion con el desempefio de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi - Essalud,
Lambayeque-Peru, 2019”, presentada a la Universidad del Pacifico, p = 0,005 < 0,05 en el clima
laboral y el desempefio en su dimensién competencias, se por cuanto el asume un valor de Tau b

de Kendall muy elevada.

Es importante indicar que se debe dar vital relevancia al clima organizacional y el
desempefio laboral en las organizaciones, trabajan conjuntamente para optimizar el funcionamiento

de la organizacion.
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VI.2. Conclusiones

En el andlisis realizado entre las variables en estudio, y con los resultados obtenidos, se ha
determinado la elevada correlacion en lo que concierne al clima organizacional y desempefio laboral
en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo. El coeficiente
de correlacion de Spearman=0.864, ambas variables estan fuertemente correlacionadas, es decir si

el clima organizacional mejora, mejorara el desempefio laboral.

Asimismo, se ha determinado que entre clima organizacional y la dimensién: la realizacion
personal y la variable desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una
entidad financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacion de Spearman =
0.759, la dimension de realizacion personal y la variable desempefio laboral estan fuertemente
correlacionados, es decir, si la realizacion laboral en los trabajadores mejora, mejorara el

desempeiio laboral.

Se determind que entre clima organizacional y la dimensién: involucramiento laboral y la
variable desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad
financiera en Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacién de Spearman = 0.767, la
dimension de involucramiento laboral y la variable desempefio laboral estan fuertemente
correlacionados, si el involucramiento laboral en los trabajadores mejora, mejorara el desempefio

laboral.

Se ha determinado que entre clima organizacional y la dimension: supervision y el
desempefio laboral en trabajadores del &rea de banca de negocios de una entidad financiera en
Trujillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacion de Spearman = 0.787, la dimensién de
supervision y la variable desempefio laboral estan fuertemente correlacionados, sila supervision

mejora, mejorara el desempefio laboral.

Se ha determinado que entre clima organizacional y la dimensién: la comunicacion y la
variable desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad
financiera en Trujillo existe una alta correlacion. El coeficiente de correlacién de Spearman = 0.829,
lo que nos indica que la dimensidn de la comunicacion y el desempefio laboral estadn fuertemente

correlacionados, si la comunicacion mejora, mejorara el desempefio laboral.
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Se ha determinado que entre clima organizacional y la dimension: condicion laboral y la
variable desempefio laboral en trabajadores del area de banca de negocios de una entidad
financiera en Truijillo estan correlacionados. El coeficiente de correlacién de Spearman = 0.820, lo
gue nos indica que la dimensidn de las condiciones laborales y la variable desempefio laboral estan

fuertemente correlacionados, si las condiciones laborales mejoran, mejorara el desempefio laboral.

VI.3. Recomendaciones

- Fomentar reuniones de clima laboral en los trabajadores del area de banca de negocios, a través
del departamento de Gestién de Talento humano.

- Promover dindmicas grupales para interactuar entre los diversos colaboradores de los
trabajadores del rea de banca de negocios.

- Realizar feedback continuos en los trabajadores del area de banca de negocios.

- Realizar encuestas periddicas a los trabajadores para conocer sus expectativas personales
como profesionales, como las oportunidades de mejora que tiene la organizacion.

- Desarrollar programas de Inteligencia Emocional para los colaboradores en las diferentes areas,
a través del departamento de Gestién de Talento humano.

- Promover programas de desarrollo de Bienestar personal y laboral entre los colaboradores de

los trabajadores del area de banca de negocios.
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Apéndice

ANEXO N° 1: Cuestionario Percepcion del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar informacion para conocer acerca del Clima

Organizacional en la organizacién que usted labora. La informacién es muy importante, por lo que

se le pide ser cuidadosamente objetivo (tal como se percibe en la realidad), veraz y sincero al

momento de dar sus respuestas. Por anticipado se le agradece su valiosa participaciéon y

colaboracién, principalmente porque los resultados de este estudio de investigacion cientifica

permitiran mejorar la realidad institucional, y porque no, la situacién de la poblacién con la cual

trabaja en su organizacion.

Instrucciones:

El cuestionario comprende 50 items y, cada uno de ellos incluye cuatro alternativas de respuestas.

Se recomienda que lea con mucha atenciéon en cada item las opciones de las repuestas. Para cada

item marque sélo una respuesta con una equis (X) en la opcién que considere que se aproxime mas

a su apreciacion o punto de vista acerca de la realidad de la organizacion en la cual usted trabaja.

5) Todo 2) Poco 1) Ninguna
N° CLIMA ORGANIZACIONAL 112 |3 |4]5
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5 Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacion, e mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién.
13 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.

16 | Se valoran los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
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19 Existen suficientes canales de comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.

22 | Enlaoficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26 | 26 las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

28 | Sedispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29 | Enlainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 Existe buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacién interna.

35 | Laremuneracion es atractiva con respecto con la de otras organizaciones

36 | Laempresa promueve el desarrollo personal.

37 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, mision o planes estratégicos.

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | Laorganizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Fuente: Cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo

ANEXO N° 2: Cuestionario Percepcién del Desempefio Laboral
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El presente cuestionario tiene por finalidad recopilar informacion para conocer acerca del
desempefio laboral en la organizacion que usted labora. Se pide ser cuidadosamente objetivo, veraz
y sincero al momento de dar sus respuestas. Por anticipado se le agradece su valiosa participacion
y colaboracion, principalmente porque los resultados de este estudio permitiran mejorar la realidad

institucional, y porque no, la situacion de la poblacién con la cual trabaja en su organizacion.

Instrucciones:

El cuestionario comprende 28 items y, cada uno de ellos incluye cuatro alternativas de respuestas.
Se recomienda que lea con mucha atenciéon en cada item las opciones de las repuestas. Para cada
item marque s6lo una respuesta con una equis (X) en la opcion que considere que se aproxime mas

a su apreciacion o punto de vista acerca de la realidad de la organizacién en la cual usted trabaja.

5) Todo 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna

°

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL 1 2 3 4 5
Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras
Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo
Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y oportuna
Existe motivacién para un buen desempefio en las labores diarias.
La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal
Se promueve los altos niveles de desempefio
Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores
Puede trabajar de forma independiente
10 Produce y realiza su trabajo en forma metddica y ordenada.
11 Cumple con el horario y registra puntualidad.
12 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.
13 La responsabilidad del puesto esté4 claramente definido.
14 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten
directamente.
15 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en tiempo indicado
16 Se anticipa a las necesidades y problemas futuros.
17 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas.
18 Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion.
19 Demuestra respeto a sus jefes comparieros de trabajo.
20 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
21 El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades.

©o|o|~N|o|o|swN|k]|z

22 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de
trabajo.

23 Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio.

24 Los jefes promueven las capacitaciones.

25 Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

26 La institucién promueve el desarrollo personal.

27 Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados
en resultados.
28 Se recibe preparacion para realizar el trabajo.

Fuente: Cuestionario de desemperio laboral por Rodriguez M. y Ramirez D

ANEXO N° 3: Confiabilidad del cuestionario Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad del instrumento de Clima Organizacional
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Alfa de
Cronbach N de elementos
0,706 50

Nota. -Resultado del analisis con el SPSS 25

Estadisticas de consistencia Interna del instrumento

de Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Correlacién entre formularios ,816
Coeficiente de Spearman- Longitud igual ,899
Brown Longitud desigual ,899
Coeficiente de dos mitades de Guttman ,895

a. Los elementos son: Realizacion personal, involucramiento laboral, ,
Supervision.
b. Los elementos son: Supervisién, Comunicacién, Condiciones
Laborales.

Nota. -Resultado del analisis con el SPSS 25

La validacion estadistica del instrumento de Clima Organizacional en las que laboran los
trabajadores del area de banca de negocios de una entidad financiera en Truijillo, se evalué utilizando
el SPSS, se aplicé el Coeficiente de Cronbach, que mide la confiabilidad del instrumento, resultando
fuertemente confiable al ser 0.706. Con el método de consistencia interna, mediante el coeficiente
de Spearman -Brown conocido como de dos mitades o split half. Aplicando ese coeficiente en
nuestros datos se obtiene que el grado de correlacion entre los items son de 0.899 lo cual esta muy

proximo a 1 por lo que se indica que esta los items estan altamente correlacionados

ANEXO N° 4: Confiabilidad del cuestionario Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad del instrumento de Desempefio Laboral
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Alfa de Cronbach |N de elementos

,929 28

Nota. -Resultado del andlisis con el SPSS 25

Estadisticas de consistencia Interna del instrumento

de Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Correlacion entre formularios ,683

Coeficiente de Spearman- Longitud igual ,812
Brown Longitud desigual ,812
Coeficiente de dos mitades de Guttman ,800

a. Los elementos son: Motivacion, Responsabilidad.

b. Los elementos son: Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, Formacion y

Desarrollo Personal.
Nota. -Resultado del andlisis con el SPSS 25

La validacién estadistica del instrumento del Desempefio Laboral de los trabajadores del &rea de

banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo, se evalué utilizando el SPSS, se aplico el

Coeficiente de Cronbach, que mide la confiabilidad del instrumento, resultando altamente confiable

al ser 0.929. Con el método de consistencia interna, mediante el coeficiente de Spearman -Brown

conocido como de dos mitades o split half. Aplicando ese coeficiente en nuestros datos se obtiene

que el grado de correlacion entre los items son de 0.812 lo cual esta muy préximo a 1 por lo que se

indica que los items estan altamente correlacionados.
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ANEXO N° 5: Satisfaccion de la variable Clima Organizacional con relacion a
sus dimensiones.

DIMENSIONES TOTALMENTE MUY
SATISFECHO | SATISFECHO
REALIZACION PERSONAL 87% 13%
INVOLUCRAMIENTO LABORAL 88% 12%
SUPERVISION 89% 11%
COMUNICACION 89% 11%
CONDICIONES LABORALES 90% 10%

> EI 88% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacion a sus dimensiones en el area de banca de negocios en una entidad financiera
en Truijillo.

» El 12% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacion a sus dimensiones en el area de banca de negocios en una entidad financiera en

Truijillo.

Con respecto a satisfaccion de la variable Clima Organizacional con relacién a sus

dimensiones:

» EI87% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacion a su dimension: realizacion personal en el area de banca de negocios en una
entidad financiera en Truijillo.

> El 13% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacién a su dimension: realizacién personal en el area de banca de negocios en una
entidad financiera en Trujillo.

> EI 88% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacién a su dimension: involucramiento laboral en el &rea de banca de negocios en
una entidad financiera en Truijillo.

» EI 12% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacion a su dimension: involucramiento laboral en el area de banca de negocios en una

entidad financiera en Trujillo.
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> EI89% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacién a su dimension: supervision en el area de banca de negocios en una entidad
financiera en Trujillo.

> El 11% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacion a su dimensién: supervision en el area de banca de negocios en una entidad
financiera en Trujillo.

» EI89% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacién a su dimensién: comunicacidn supervision en el area de banca de negocios en
una entidad financiera en Truijillo.

> El 11% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacion a su dimension: comunicacién en el &rea de banca de negocios en una entidad
financiera en Trujillo.

» EI90% de los trabajadores se encuentran totalmente satisfecho con el clima organizacional
con relacién a su dimensidn: condiciones laborales en el area de banca de negocios en una
entidad financiera en Truijillo.

» El 10% de los trabajadores se encuentran muy satisfecho con el clima organizacional con
relacién a su dimension: condiciones laborales comunicacion en el area de banca de

negocios en una entidad financiera en Truijillo.

ANEXO N° 6: Caracteristicas descriptivas de las respuestas con respecto a
la variable Clima organizacional con relacién a sus dimensiones
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- Variable Clima Organizacional en la dimension la realizacion personal

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIMEENSION REALIZACIGN PERSONAL
\ [ [ [ [ [ l [
| REALIZACION PERSONAL
FEISTEN OPORTUNIDADES D[S SIENTE COMPROMETIOO CONEL [ELSUPERIORBRINDAAPOYO [SE CUENTACONACCESOALA  [LOSCOMPAREROSDETRABAID |ELIFESEINTERESA POREL_[CADA TRABIADOR ASEGURA.[EN LA ORGANIZACION, £  [EN MIOFCINA, LA ‘LOSOBJETIVOSDE
PROGRESARENLA EXTOENLAORGANIZACION, ~[PARASUPERARLOS INFORVACIONNECESARAPARA | COOPERAN ENTRE . EXTO DE SUSEMPLEADOS. |SUSNIVELESDELOGROENEL [VEIORAN INFORMACIGN [TRABRIO SON
INSTITUCIGN. OBSTACUIOSQUESE ~|CUNPLR CONELTRABAL0, TRABALD. CONTINUAMENTELOS~ [FLYE RETADORES.
PRESENTAN. METODOSOE TRABAIO. ~ |ADECUADAMENTE.
e [T I3 I3 u % 3 3 4 3 % I3
% 1004 1004 % 0% 3 3 B 3% 0% 104
, v q q 1 9 1) 1) 3 1) | q
‘ % o o ) [ I I ™ m | 0|
v q q 0 q q q g q q q
Regularmente
B o o [ [ [ ) o [ o 0
v q q q q q q 1 q q q
Algunas veces
% o] o] o] ] o] o] o] 2] ] |
e ¥ q q q q q q 1 q q q
% o] o] o] o o] o] o] 2] ] |
w | | | 5 | o] Al 5 | 3|
% 100%] 100%] 100%] 10 1004 1004 100 10 100%] 100%]

» Todos los trabajadores entrevistados creen que existen oportunidades de progresar en la
institucion.

» Todos los trabajadores se sienten comprometidos con el éxito en la organizacion.

> El 98% siente que siempre el superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan, mientras que solo el 2% manifiesta que es frecuentemente.

> Para el 80% de los trabajadores siempre se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo. Sin embargo, el 20% siente que esto sucede frecuentemente

» EI73% de los trabajadores asumen que los compafieros de trabajo siempre cooperan entre
si, el 27% sefialan que esto sucede frecuentemente.

» El 73% de los trabajadores indican que siempre el jefe se interesa por el éxito de sus
empleados. Mientras que el 27% sefialan que esto sucede frecuentemente.

> ElI 93% de los trabajadores cree que siempre cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo, y solo el 7% indican que esto sucede frecuentemente.

» El 73% en la organizacién asumen que siempre mejoran continuamente los métodos de
trabajo, el 27% sefialan que esto sucede frecuentemente.

> EIl 80 % de los trabajadores expresa que siempre en su oficina, la informacion fluye
adecuadamente, y el 20% cree que esto sucede frecuentemente.

» Todos los trabajadores siempre piensan que los objetivos de trabajo son retadores.

- Variable Clima Organizacional en la dimensién involucramiento laboral
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL
I [ I I
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
SE PARTICIPA EN DEFINIRLOS [CADA EMPLEADO SE CONSIDERA [LA EVALUACION QUE SE HACE EN LOS GRUPOS DE TRABAIO, EXISTE [LOS TRABAJADORESTIENENLA | SE VALORAN LOSALTOS |LOS TRABAJADORESESTAN |5 RECIBE LA PREPARACIGN EXISTEN ELGRUPO CONEEL
(OBIETIVOS Y LASACCIONES |FACTOR CLAVE PARA L EXTODE LA [DELTRABAIO, AYUDAA |UNA RELACIGN ARMONIOSA. DETOMAR INIVELES DE DESEMPENO. INECESARIA PARA REALIZAR [SUFICIENTES ~QUE TRABAIO,
PARA LOGRARLO. (ORGANIZACIGN. MEIORAR LA TAREA. DECISIONES EN'TAREAS DE SUS IORGANIZACIGN. L TRABALO. lcANALES DE FUNCIONA COMO
RESPONSABIIDADES. ICOMUNICACION.  |UNEQUIPO BIEN
INTEGRADO.

e | 5 5 B 3 39 E 3) E 3 15
% 1004 1004] 96| 764 &7 784 a7 78| 764 100%
v [ [ ) 11 o 1 § 10 11 0
% 0 0 ) 24 3] 2 3 2 24 %
Reglrmerte |- g g g g g g g g g g
% 0% 0% 3 % | o o] o] 0% 3
s |- [ [ o [ ) [ o [ [ 0
% [ [ ) ) ) o ) % ) %
wa & [ 0 0 0 0 [l 0 [l 0 0
% 0% 0% 3 % ) o 3 o 0% 3
- 5| 5 5| 5| j d 5| d 5 [
% 100%) 100%) 100%) 100%) 100%] 100%] 100%) 100%] 100%) 100%

> El 100% de los trabajadores encuestados cree que se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

» El 100% se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

> El 96% de los trabajadores sefialan que siempre la evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea. Sélo el 4% piensa que es asi frecuentemente.

» Sobre el item que en los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa, el 76% manifiesta
que siempre se da esta situacion y el 24% lo percibe que es frecuentemente.

> EI87% de los trabajadores piensan que siempre tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades. Mientras que el 13% piensa que esa situacion se
produce frecuentemente.

» El 78% sientes que siempre se valoran los altos niveles de desempefio, y solo el 22%
piensan gue se produce frecuentemente.

» El 87 manifiestan que siempre estan comprometidos con la organizacion, y el 13% también
pero frecuentemente.

> El 78% cree que siempre recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo, y el 22%
piensa que se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo pero frecuentemente.

» Para el 76% de los trabajadores siempre existen suficientes canales de comunicacion,
mientras que el 24% piensa que se da frecuentemente.

» Todos los trabajadores piensan que el grupo con el gue trabajan funciona como un equipo

bien integrado.

- Variable Clima Organizacional en la dimensién supervision
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VARIABLE CLIVIA ORGANIZACIONAL EN LA DIMENSIGN SUPERVISION
[ [ I [

SUPERVISION

[EN LA OFICINA, SE HAC LAS ES POSIBLE LAINTERACCION CON (SE CUENTA CON LA OPORTUNIDAD [LASACTIVIDADESENLAS ~CUMPLIR CONLAS TAREAS  [SE DISPONE DE UN SISTEMA(EN LA INSTITUCION, (EXISTE BUENA
RECONOCIMIENTOS POR LOS [COSAS CADA DIA. IPUESTO ESTAN CLARAMENTE - PERSONAS DE MAYOR JERARQUIA. |DE REALIZAR EL TRABAJO LO MEJOR |QUE SE TRABAJA PERMITEN (DIARIAS EN EL TRABAIO, PARAELSEGUIMIENTOY [SEAFRONTANY  |ADMINISTRACION
LOGROS. IDEFINIDAS. |QUE SE PUEDE. APRENDER Y IPERMITE EL DESARROLLO DEL |CONTROL DE LAS |SUPERAN LOS DE LOS RECURSOS.
DESARROLLARSE. IPERSONAL. |ACTIVIDADES. (0BSTACULOS.
Sempre N 4] 4 40 35) 3 4| 4] 3 3 %
% 100% 98%) 89%) 78%) 84%| 89%) 91%| 73%) 84%| 100%
N 0) 1 5| 10 7 5| 4 1 7 0
% %) 25| 11%) 2% 16%) 1% % %) 16%) 0%
N 0 0 0 0 0 0) 0] 0] 0 0
Regularmente

% 0% 0% 0% 0% 0% 0%) 0%) 0%) 0% 0%
Algunas veces L 0 0 0 0 9 0 g g f 0
% %) %) %) 0%) 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Nunea N 0 0) 0 0 0] 0) 0] 0] 0 0

% %) 0%) ) 0%) 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Totdl N 4] 4] 4] 4] 45) 4] 45 45| 45) 45

% 100%| 100%| 100%| 100%| 100%| 100%) 100%) 100%) 100%| 100%

» Los supervisores siempre expresan reconocimientos por los logros de los trabajadores.

> EI 98% del personal expresa que siempre en la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Solo el 2% siente que es con frecuencia.

> El personal en un 89% estima que siempre las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas, mientras que el 11% cree que es frecuentemente que las
responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

» El 78% del personal sefiala que siempre es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia, pero el 22% expresa que esto se da frecuentemente.

> El 84% de los trabajadores sefialan que siempre se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede. Pero el 16% piensa que ello se produce frecuentemente.

» Los trabajadores en un 89% indican que siempre las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse, pero un 11% estiman que esto se produce
frecuentemente.

> El 91% de los trabajadores expresan que siempre cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo del personal. Sin embargo, un 9% sefala que esto sucede
frecuentemente.

» Un 73% evidencian que siempre se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades. Pero un 27% sienten que esto se presenta frecuentemente.

> EI 84% de los colaboradores en la institucion, sefialan que siempre se afrontan y superan

los obstaculos. Mientras que el 16% sefiala que sucede frecuentemente.

- Variable Clima Organizacional en la dimensién comunicacion
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIMENSION COMUNICACION

COMUNICACION
LA REMUNERACION ES ATRACTIVA
ICON RESPECTO CON LA DE OTRAS
IORGANIZACIONES

ILOS JEFES PROMUEVEN LA
ICAPACITACION QUE SE
INECESITA.

ICUMPLIR CON LAS ACTIVIDADES Y
LABORALES ES UNA TAREA IPROCEDIMIENTOS COMO
ESTIMULANTE. IGUIAS DE TRABAJO.

LA INSTITUC Y
PROMUEVE LA COMUNICACION
INTERNA.

LA EMPRESA PROMUEVE EL
DESARROLLO PERSONAL.

ILOS PRODUCTOS Y/O
ISERVICIOS DE LA
IORGANIZACIGN, SON MOTIVO
IDE ORGULLO DEL PERSONAL.

L0S OBIETIVOS DEL
ITRABAJO ESTAN
ICLARAMENTE DEFINIDOS.

EL SUPERVISOR
ESCUCHA LOS
PLANTEAMIENTOS
|QUE SE LE HACEN.

L0S OBIETIVOS DE
TRABAIO
IGUARDAN
IRELACIGN CON LA
\VISION DE LA
INSTITUCION.

Siempre

4 45 4 3] 4 40) 40 3| 33 45

100%| 98% 69% 91% 89%| 8% 100%|

0 [l 1] 1] 4 5| 5 10] 12] 0

m
%
v
% %] 0% 2] 31%) 9% 115 1% 22 27%| [
Regularmente v 0 9 g 0 g 9 9 0 9 0
8 % 0%| 0%| 0% 0%| 0%| 0%) 0%| 0%| 0%| 0%|
N* 0| 0] 0f 0| 0| 0| 0] 0| 0] 0|
Algunas veces
b | o] | | | o o] | o] |
N 0| 0| 0] 0| 0| 0] 0] 0| 0] 0|
Nunca
1% 0% 0%| 0%) 0%) 0%) 0% 0%) 0%) 0% 0%)
N* 45| 45| 45| 45| 45| 45| 45| 45| 45| 45|
Total %

100%| 100%| 100%| 100%| 100%] 100%| 100%|

La totalidad de los colaboradores concuerdan que siempre los jefes promueven la
capacitaciébn que se necesita y cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

El 98% de los colaboradores indican que siempre existen normas y procedimientos como
guias de trabajo. Solo el 2% sefiala que esta situacion se da frecuentemente.

El 69% cree que siempre la institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
Mientras que el 31 % cree que lo hace frecuentemente.

El 91% cree que siempre la remuneracién es atractiva con respecto con la de otras
organizaciones, el 9% piensa que algunas veces si y otras no.

El 89% de los colaboradores cree que siempre la empresa promueve el desarrollo personal.
Por otro lado, el 11% sefiala que lo hace frecuentemente.

El 89% de los colaboradores piensa que siempre los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del personal, el 11% indican esto sucede
frecuentemente.

El 78% de encuestados asumen que siempre los objetivos del trabajo estdn claramente
definidos. Sin embargo, el 22% sefiala que esto sucede frecuentemente.

El 73% de los encuestados asumen que siempre el supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen. Pero un 27% cree que lo hace frecuentemente.

Todos los colaboradores estan convencidos que siempre los objetivos de trabajo guardan

relacién con la vision de la institucion.

- Variable Clima Organizacional en la dimensidn condiciones laborales
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VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIMENSION CONDICIONES LABORALES
I I I I
CONDICIONES LABORALES
SE PROMUEVE LA HAY CLARA DEFINICION DE VISION, [ELTRABAIO SEREALIZAEN |EXISTE COLABORACIGNENTREEL |S DISPONE DE TECNOLOGIAQUE _|SE RECONOCEN LOS LOGROS [LA ORGANIZACION ESBUENA_[EXISTE UN TRATO JUSTO ENJSE CONOCENLOS  [LA

(GENERACIONDEIDEAS | MISION O PLANES ESTRATEGICOS. [FUNCIONAMETODOSO |PERSONAL DE LAS DIVERSAS FACILITE EL TRABAIO. EN EL TRABALO. OPCIONPARAALCANZAR LA INSTITUCIGN. IAVANCES ENLAS |REMUNERACION
ICREATIVAS O INNOVADORAS. PLANES ESTABLECIDOS, [OFICINAS. (CALIDAD DE VIDA LABORAL (OTRAS AREAS DE LA [ESTA DE ACUERDO

(ORGANIZACION. AL DESEMPENO Y

incincons

e - 4 4 4 2 4 45 4 33 3 4
% 100% 100 100% 8% 100% 100%) 100 3% 6% 96%
v 0 [l 0 19 [ 0 0 1) 19 f
% oy o oy | oy o o % 36%| %
o & o o o o 0 0 0 o 0 [
¢ % oy [ oy 0% [ o [ [ 0% [
Ngurasveces |- g g g g 0 g 0 g g 0
% [ [ o [ [ o [ [ 0% [
e ¥ o [l 0 o [ 0 0 0 0 0
% oy [ oy [ oy o o [ 0% o
- ¥ 4 4 4 j 4 d 4 j j 4
% 1004 100%) 1004 100%] 1004 100%] 100%) 100%] 100%] 100%)

» Todos los colaboradores asumen que siempre se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras. Asi como, que siempre hay clara definicion de visién, misién o
planes estratégicos. Y que siempre el trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

> El 58% del personal encuestado dice que siempre existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas. Pero el 42% indican que esto sucede frecuentemente.

» Todos los colaboradores sefialan que siempre se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo. Asi mismo, que siempre se reconocen los logros en el trabajo y que la organizacién
es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

> El 74% de los encuestados sefialan que siempre existe un trato justo en la institucion.
Mientras que el 27% indica que esto sucede frecuentemente.

» EI 64% de los encuestados indican que siempre se conocen los avances en las otras areas
de la organizacion. Pero, el 36% sefialan que esto sucede frecuentemente.

» EI 96% de los encuestados expresan que siempre la remuneracion esta de acuerdo con el

desempefio y los logros. En algunos casos, un 4% dicen que esto sucede frecuentemente.

Caracteristicas descriptivas de las respuestas con respecto a la variable Desempefio
Laboral con relacién a sus dimensiones.
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- Variable Desempefio Laboral en la dimension motivacion

VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LA DIMENSION MOTIVACION
\ \ \ [
MOTIVACION
PROMUEVE LA GENERACION ~[SE SIENTE FELIZ POR LOS RESULTADOS[APROVECHA LA ESTAMOTIVADO PARAUNBUEN |APROVECHA LA EVALUACIONDE SU [CUMPLIR CON LAS TAREAS  |SE ESFUERZA PARA LOGRAR
DE IDEAS CREATIVAS E IQUE LOGRA EN SU TRABAJO RETROALIMENTACIONDE  |DESEMPERNO EN LAS LABORES ITRABAJO PARA MEJORAR LAS DIARIASENELTRABAIO  [ALTOS NIVELES DE DESEMPERO
INNOVADORAS MANERA PRECISA Y DIARIAS. TAREAS PERMITE EL DESARROLLO
OPORTUNA PERSONAL

Siempre

11%| 82%) 20%) 93%| 20% 56%) 29%

Frec

% 89%) 18% 80%) 7% 80% 44% 1%

% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Algunas veces
%

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Nunca

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Total

100%| 100% 100% 100%| 100% 100%) 100%

> El 89% de los trabajadores encuestados sefalan que frecuentemente se promueve la
generacion de ideas creativas e innovadoras, mientras que un 11% creen que se realiza
siempre.

» EI 82% de los encuestados siempre se sienten felices por los resultados que logra en su
trabajo, pero un 18%, sefala que esto sucede frecuentemente.

> ElI 80% de los encuestados, considera que frecuentemente se aprovecha la
retroalimentacién de manera precisa y oportuna, pero el 20% cree que se aprovecha la
retroalimentacion frecuentemente.

> El 93% de los colaboradores encuestados siempre estdn motivados para un buen
desempefio en las labores diarias. El 7% sefala que frecuentemente estan motivados para
un buen desempefio.

> El 80% de los encuestados indica que frecuentemente se aprovecha la evaluacién de su
trabajo para mejorar las tareas, y solo el 20% piensa que siempre se aprovecha la
evaluacion de su trabajo para mejorar las tareas.

» EI56% de los encuestados sefialan que siempre cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo personal, y el 44% indica que esto sucede frecuentemente.

» El 71% de los colaboradores encuestados indican que frecuentemente se esfuerza para
lograr altos niveles de desempefio, mientras que el 29% sefialan que siempre se esfuerzan

para lograr altos niveles de desempefio.

- Variable Desempefio Laboral en la dimension responsabilidad
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VARIABLE DESEMPERIO LABORAL EN LA DIMENSION RESPONSABILIDAD

REALIZA EL TRABAJO EN PUEDE TRABAJAR DE FORMA PRODUCE Y REALIZA SU CUMPLE CON EL HORARIO Y REGISTRA|ASUME CON RESPONSABILIDAD LAS |LA RESPONSABILIDAD DEL  |INFORMA Y CONSULTA CUMPLE CON LOS
TIEMPO ESTABLECIDO Y SIN  |INDEPENDIENTE TRABAJO EN FORMA PUNTUALIDAD. ICONSECUENCIAS NEGATIVAS DE SUS |PUESTO ESTA CLARAMENTE ALJEFE  |OBJETIVOS
ERRORES METGDICA Y ORDENADA. ACCIONES DEFINIDO. ISOBRE CAMBIOS QUE LOS INICIATIVAEN LA
AFECTEN DIRECTAMENTE. REALIZACION DE
Sempre 37 19) 12] 30 2| 14 20 35
P 82% 42% 27%| 67% 49%) 31%) 44%) 8%
N 8| 26 33 15| PE] il 25 10
Frecuentemente
% 18% 58% 73%| 33% 51%) 69%) 56%) 2%
N 0) 0 0 0 0 0 0 0
% 0%| 0%] 0%) 0% 0%| 0%| 0%| 0%
N 0] 0 0 0 0 0 0 0
Algunas veces
% 0% 0% 0%| 0% 0%| 0%| 0%] 0%
N 0) 0 0 0 0 0 0 0
Nunca
0%| 0%] 0%] 0% 0%| 0%) 0%| 0%
Total 45 45 45 45 45 45 45 45
100%) 100%| 100%| 100%| 100%) 100%) 100%) 100%

>

>

>

>

>

>

>

>

El 82% de los entrevistados siempre realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores,
mientras que el 18% lo hace frecuentemente.

El 42% de los entrevistados indican que siempre puede trabajar de forma independiente,
mientras que el 58% consideran que esto sucede frecuentemente.

El 73% de encuestados sefialan que frecuentemente producen y realizan su trabajo en
forma metddica y ordenada. Mientras que el 27% lo hace siempre.

El 67% indica que siempre cumple con el horario y registra puntualidad. Mientras el 33%
sefiala que es esto sucede frecuentemente.

El 49% de los encuestados siempre asumen con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones. Solo el 51% asume que esto sucede frecuentemente.

El 69% de trabajadores encuestados indican que frecuentemente la responsabilidad del
puesto est4 claramente definida. Sin embargo, un 31% asume que se hace siempre.

El 44% de los trabajadores encuestados sefialan que siempre se Informa y consulta
oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten directamente. Mientras que el 56%
cree que sucede frecuentemente.

El 78% menciona que siempre se cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado, aunque el 22% restantes sefialan que esto

sucede frecuentemente.

- Variable Desempefio Laboral en la dimension liderazgo y trabajo en equipo
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LA DIMENSION LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO
‘ LIDERAZGO Y TRABAIO EN EQUIPO
ISE ANTICIPA A LAS REACCIONA EFECTIVAMENTE YDE  [RESPONDE DE FORMA CLARA Y [DEMUESTRA RESPETO A SUS JEFES  [VALORAY RESPETALAS IDEASDE  (EL TRABAJO QUE REALIZA  |SE MUESTRA ATENTO AL SE RECIBE PREPARACION
NECESIDADES Y PROBLEMAS  [FORMA CALMADA FRENTE A OPORTUNA DUDAS DEL ICOMPANEROS DE TRABAIO. ITODO EL EQUIPO DE TRABAIO. PERMITE DESARROLLARAL  |CAMBIO, IMPLEMENTANDO  (NECESARIA PARA REALIZAR
FUTUROS. DIFICULTADES O SITUACIONES PERSONAL DE LA INSTITUCION. MAXIMO SUS CAPACIDADES. |NUEVAS METODOLOGIAS DE  |EL CAMBIO.
ICONFLICTIVAS. TRABAJO.
2] 2| 16| 19| 2] 3] 2 16
Siempre
53%) 49%) 36%) 429 49%) 69%) 44%) 36%
2| 3| 29 2| il 14 2] 2
Frecuentemente
% 44% 51% 64% 58% 51% 31% 53%) 64%
N 1 0 0 0) 0 0 1] 0
% 2% 0% 0% 0% 0% 0% 2 0%
N 0) 0) 0 0 0) 0) 0) 0
Algunas veces
% 0%) 0%] 0% 0%| 0%| 0%) 0%] 0%
N 0) 0) 0 0 0) 0) 0) 0
Nunca
% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Tl N 45 45 45 45 45 45 45 45
% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

» EI53% sefialan que siempre se anticipan a las necesidades y problemas futuros, y el 44.4%
lo hace frecuentemente, pero un 2.2% de los trabajadores lo hace regularmente.

> EI 48.9% de os encuestados siempre reacciona efectivamente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas. Mientras que el 51.1 % lo hace frecuentemente.

> El 64.4% de los colaboradores encuestados frecuentemente responde de forma clara y
oportuna dudas del personal de la institucién, y el 35.6% lo hace siempre.

> ElI 57.8% de los trabajadores encuestados frecuentemente demuestra respeto a sus jefes
comparieros de trabajo. Mientras que el 42.2% lo hace frecuentemente.

» EI 51.1% de los trabajadores encuestados frecuentemente valora y respeta las ideas de
todo el equipo de trabajo, y el 48.9% lo hace siempre.

> El 68.9% de los colaboradores siempre el trabajo que realiza le permite desarrollar al
maximo sus capacidades. Mientras que el 31.1% cree que esto sucede frecuentemente.

» El 53.3% frecuentemente se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo. Mientras que el 44.4% lo hace siempre y el 2,2% lo hace
regularmente.

> El 64.4% frecuentemente recibe la preparacion necesaria para realizar el cambio.

- Variable Desempefio Laboral en la dimensién formacién y desarrollo personal
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VARIABLE DESEMPENO LABORAL EN LA DIMENSION FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

APROVECHA LAS
CAPACITACIONES DADAS POR
SUS JEFES.

SU TRABAJO PERMITE
DESARROLLARSE
PROFESIONALMENTE Y LOGRAR SUS

ALINEA SU VISION LABORAL AL
DESARROLLO PERSONAL.

APLICA LA EXPERIENCIA,
CAPACIDADES Y CONOCIMIENTOS
ADQUIRIDOS DEMOSTRADOS EN

GUARDA BUENAS RELACIONES CON
SUS JEFES Y COMPANEROS.

METAS. RESULTADOS.

21
47%

44
98%

35
78%

34
76%

19
2%

Siempre

24
53%

1
24%

26
58%

10
22%

Frecuentemente
2%

0
0%

Regularmente
8y 0% 0% 0% 0%

0]
0%

Algunas veces
0% 0% 0% 0%

0
0%

N
unca 0% 0% 0% 0%

45
100%

Total
100%: 100% 100%: 100%:

> El 42.2% siempre aprovecha las capacitaciones dadas por sus jefes, y el 57.8% lo hace
frecuentemente.

» EI 77.8% siempre su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas,
mientras que el 22.2% piensa que esto sucede frecuentemente.

> El 75.6% siempre alinea su vision laboral al desarrollo personal, y el 24.4% lo hace
frecuentemente.

> El 46.7% siempre aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados, y el 53.3% lo hace frecuentemente.

» EI97.8% siempre guarda buenas relaciones con sus jefes y compafieros, y el 2.2% lo hace

frecuentemente.

Arriola Pefia, Marlenee Franshesca Pag. 58



Clima organizacional y desemperio laboral en trabajadores del drea de banca de negocios de una entidad financiera en Trujillo

UNIVERSIDAD

PRIVADA
DEL NORTE

)

ANEXO N° 7: Base de datos de la aplicacidén de la encuesta relativa a la variable clima organizacional
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29| 5({5|5|5|5|5|4|5/5{5(5|5|{5|5|5|4|5|5[{5|5|5|5|5|5|[5|5|5|4,5{5[5|5|5|5|5|5|4|5[5|5|5|5|5|5|[5|5|5|4|5]|5

30| 5|5

31| 5{5|5|{5|5|4|5|5/5{5(5|5|{5|5|5|{5|4|5[{5|5|5|[5|5|5|[5|5|5|[5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5|5|]5|5|5|]5|5]|5

32| 5|5

33| 5({5|5|5|4/5|5[5|5{5(5|5|{5|4|5|{5|[5|5[5|5|5|5|5|4[5|5|5[5|5|5|5|5|5|5|5|4(5|5[5|5|5|5|5|4]5|5{5|[5|5]|5

34| 5|5

35| 5{5|5|5|4/5|5[5/5{5(5|5{5|4|5|5|[5|5[5|5|5|5|5|5[4|,5|5[5|5|5|5|5|5|4|5|{5|[5|5[5|5|5|[5|5|4]5|5|5|]5|5]|5

36| 5|5

37| 5{5|5|5|4/5|5[5|5|{5(5|5|{5|5|5|4|5|5[{5|5|5|5|5|5|[5|5|5|4,5{5[5|5|5|4|5|{5[5|5[5|5|5|5|5|4]5|5|5|[5|5]|5

38|55

39|55 5(5|5|4|5|5|4|5|5|5|5|4|5|/5[5|5|4|[5|5|4|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4[5|[5|5|5|4|5|5|5|5|4|5|5|5|5|4|5
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5|/ 5(5/5|5[5|5|{5[{5|5|5[5|5|5[4|5|5|[5|5[5|5|5|5|5|5[5|5|{5[5|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5[55|5[5|5[5]5|5]|5

5|/ 5(5/4|5[5|5|{5[{5|5|{5[4,5|{5[5|5|5|5|5[5|5|5|5|5|5[5|5|{5[5|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5[55|5[5|5[5]5|5]|5

5|/ 5(5/5|5[5|5|{5[{5|5|{5[5|5|5[4|5|5|5|5[5|5|5|5|5|5[5|5|{5[5|5|5|5|5|5|5|4|5|[5|5[55|5[5|5|5]5|5]|5

5|/ 5|/5|4|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|[5|5[5|5|5|5|[5|5[5|5[5|5|5]|5

5|/ 45| 5|5|5(4|5|5|5|4|5|5|5|5|4|5|5(5|5|4|5[5|5|5|4[5|5[5|5|5|5|4|4/5|5[5|5|5|5|[5|4[5|5[5|4|5]|5

5|/ 45| 5|/5|4(5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|4|5(5|5|5|5|5|4|5|5|4|5[5|5|5|5|5|5[4|4/5|5[5|5|[5|4[5|5[5|5|4]|5

40| 5| 5

41| 5| 5

421 5| 5

43| 5| 5

441 5| 5

45| 5| 5

3: Regularmente 2: Algunas veces 1: Nunca

4: Frecuentemente

5: Siempre

Datos extraidos de la encuesta aplicada a 45 trabajadores
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ANEXO N° 7: Base de datos de la aplicacién de la encuesta relativa a la variable desempefio laboral

FORMACION Y DESARROLLO

PERSONAL
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36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

3: Regularmente 2: Algunas veces 1: Nunca

4: Frecuentemente

5: Siempre

Datos extraidos de la encuesta aplicada a 45 trabajadores
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