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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar en qué medida el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
financiera en Trujillo en 2025. La metodologia empleada correspondié a un enfoque
cuantitativo, se construyo con un alcance explicativo, de tipo aplicada, siendo el disefio
no experimental y corte transversal. La poblacion estuvo constituida por los trabajadores
de la entidad financiera, y la muestra se seleccioné mediante un muestreo probabilistico,
obteniendo un total de 175 participantes. Para la recoleccion de datos, se utilizo la
técnica de la encuesta y un cuestionario estructurado como instrumento conformado por
26 preguntas considerando ambas variables, el mismo que fue validado por juicio de
expertos y con una confiabilidad adecuada segtn el coeficiente Alfa de Cronbach. El
analisis de los datos se realizd mediante estadistica descriptiva e inferencial, empleando
la prueba de correlacion de Spearman, cuyo resultado principal arrojé un coeficiente de
Rho = 0.695**, asegurando una correlacion positiva entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral. A partir de este resultado, se concluye que un adecuado clima
organizacional favorece significativamente el desempeno laboral, destacando la
importancia de fortalecer factores como la estructura, la recompensa y el apoyo
organizacional para mejorar la productividad y satisfaccion de los trabajadores en la

entidad financiera.

Palabras Claves: Clima organizacional, desempefio laboral, estructura organizacional,

recompensa, apoyo organizacional, entidad financiera.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

La investigacion se orienta en abordar dos variables relevantes como son el
clima organizacional y el desempefio laboral, ambas presentan conceptos estdn muy
relacionados, ya que un buen clima organizacional puede mejorar significativamente el
desempeiio laboral de los colaboradores de diversas instituciones de manera general y
mejor aun si se desarrolla en el contexto de una entidad financiera. Estas variables son
claves para el sector financiero, ya que el conseguir un buen clima organizacional
influye directamente en la productividad, satisfaccion y calidad del servicio al cliente,
aspectos esenciales en una institucion financiera.

Schneider et al. (2017) el clima organizacional es un elemento crucial en
cualquier organizacion, dado que hace referencia al entorno psicoldgico y social que los
empleados perciben en su espacio laboral. Este ambiente abarca elementos tales como
las interacciones personales, la sensacion de equidad, el liderazgo y las posibilidades de
crecimiento profesional, entre otros. Un ambiente laboral positivo promueve el
compromiso, la motivacion y la satisfaccion en el trabajo, lo cual no solo favorece a los
trabajadores, sino también a la organizacion al incrementar su eficiencia y
productividad. En cambio, Saleem et al. (2018) un ambiente adverso puede provocar
elevados indices de rotacidn, conflictos internos y una reduccion en el desempefio,
impactando directamente en los resultados de la organizacion. Para las instituciones
financieras, comprender y optimizar el clima organizacional es crucial para mejorar el
desempefio de los empleados y los resultados financieros.

En referencia al desempefio laboral Druker (2002) representa el nivel de eficacia
y calidad con el que los colaboradores realizan sus funciones y tareas dentro de la

organizacion. Este desempefo no solo depende de las habilidades y conocimientos
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individuales, sino también de factores externos como el ambiente laboral y las politicas
organizacionales. Del mismo modo, Bittel (2000) un buen desempefio laboral esta
asociado a mayores niveles de productividad, cumplimiento de objetivos estratégicos y
la generacion de valor para los stakeholders. Dado que el desempeiio estd influenciado
en gran medida por el clima organizacional, la relacion entre ambas variables resulta
fundamental para las empresas que buscan fortalecer su competitividad y sostenibilidad
en un entorno empresarial dindmico y exigente.

De acuerdo con Aleksynska et al. (2019) un informe elaborado conjuntamente
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Fundacion Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound) en referencia al clima
organizacional este se ve afectado por la forma en que se presenta la situacion laboral de
aproximadamente 1200 millones de trabajadores a nivel global, se observan diferencias
significativas en relacion con las horas de trabajo, asi como altos niveles de trabajo
agotador y de gran tension. Ademas, se destaca que las personas con menor nivel
educativo enfrentan los peores ambientes laborales y cuentan con menores
oportunidades para desarrollar sus habilidades.

Villalba (2025) en el entorno empresarial en Espafia, expresa que uno de los
principales desafios que afecta al clima organizacional es el trabajo emocional. Este es
un concepto introducido por la socidloga Arlie Russell Hochschild en 1979, se refiere al
esfuerzo que realizan los empleados para gestionar y, en ocasiones, suprimir sus
emociones con el fin de mostrar una actitud positiva en el trabajo, especialmente en
sectores de atencion al cliente, educacion y sanidad. Este esfuerzo constante puede
conducir al desgaste emocional y fisico, afectando negativamente la salud mental de los
trabajadores y deteriorando el ambiente laboral.

Otro problema emergente en Espafia segiin Trujillo (2024) es el sindrome de

10
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boreout, que se caracteriza por una profunda desmotivacion y aburrimiento en el trabajo
debido a la falta de estimulo y tareas significativas. El boreout surge de la
infrautilizacion de las capacidades del empleado, lo que puede llevar a problemas de
salud mental y afectar negativamente la productividad y el ambiente laboral. Desde una
perspectiva legal, este sindrome puede considerarse una vulneracion del derecho de los
trabajadores a una ocupacion efectiva y significativa. Es responsabilidad de las
empresas mitigar estos riesgos, asegurando un entorno laboral que sea tanto seguro
fisicamente como estimulante psicosocialmente, promoviendo tareas desafiantes y
apoyando el desarrollo profesional continuo para prevenir el boreout y sus
consecuencias.

En las empresas de Estados Unidos expresa Anzola (2025) que uno de los
principales problemas que afecta al clima organizacional es la falta de diversidad e
inclusion en los puestos de liderazgo. A pesar de los esfuerzos por promover la
diversidad, las cupulas directivas de grandes corporaciones como Google, Amazon y
Meta siguen estando dominadas por hombres blancos, lo que refleja una notable
disparidad en términos de género y raza. Esta falta de representacion puede generar un
ambiente laboral poco adecuado, afectando la moral y el sentido de pertenencia de los
empleados de grupos sub representados. Segtin un articulo de la Cadena SER Sociedad
Espafola de Radiodifusion (2025), el 92% de las compaiiias del S&P 500 estan
dirigidas por hombres, y en empresas como Amazon, el 74% de los altos cargos son
hombres. Esta homogeneidad en la alta direccion puede limitar la diversidad de
perspectivas y la innovacion dentro de la organizacion.

En ese mismo sentido se encuentra Guerrera (2024) quien menciona que otro
desafio significativo es la tension entre las politicas de trabajo remoto y las expectativas

de retorno a la oficina. La pandemia de COVID-19 impulso el teletrabajo, y muchos
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empleados valoran la flexibilidad y la reduccién de los tiempos de desplazamiento que
este modelo ofrece. Sin embargo, a medida que los mercados laborales se debilitan,
algunas empresas estan exigiendo que los empleados regresen a la oficina, lo que ha
generado tensiones y afectado negativamente el clima organizacional. Aunque los
empleados desean mantener horarios hibridos, los directivos estan preocupados por la
productividad, la cultura corporativa y el control de la plantilla, lo que ha llevado a
implementar politicas de trabajo presencial. Esta discrepancia entre las preferencias de
los empleados y las decisiones de la direccion puede disminuir la satisfaccion laboral y
aumentar la rotacion de personal.

Segun un informe de Forbes (2021) las instituciones financieras se enfrentan
desafios relacionados con la inestabilidad econémica y politica, que pueden influir
negativamente en el clima organizacional. El ambiente para los negocios empeor6 en
Brasil, Argentina, Chile, Peri y México, lo que puede generar incertidumbre y
desconfianza entre los empleados del sector financiero. Esta situacion puede afectar la
moral y la motivacidn de los trabajadores, asi como su percepcion de seguridad laboral
y oportunidades de desarrollo profesional. La inestabilidad econdmica y politica puede
generar un ambiente laboral tenso y una disminucion en la eficiencia operativa.

Las empresas financieras colombianas enfrentan desafios relacionados con la
gestion del cambio y la adaptacion a nuevas tecnologias. La rapida digitalizacion del
sector financiero requiere que las organizaciones implementen transformaciones
tecnologicas y organizacionales, lo que puede generar resistencia al cambio entre los
empleados y afectar el clima organizacional. Segin KPMG Colombia (2022), identific
que, aunque el clima organizacional es favorable, existen areas de mejora en aspectos
como la infraestructura de la empresa y las relaciones interpersonales. Los empleados

valoran factores como el salario, el buen trato, las posibilidades de superacion y el
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trabajo en equipo. La falta de atencion a estos elementos puede generar insatisfaccion y
afectar negativamente el ambiente laboral. Segin KPMG Colombia (2022), durante la
recuperacion econdomica post-pandemia, el sector financiero se ha visto obligado a
recurrir a transformaciones que han tenido un impacto directo sobre el capital humano.
La falta de una gestion adecuada del cambio puede provocar incertidumbre y
desmotivacion entre los empleados, afectando negativamente el clima organizacional.
De acuerdo con Chite (2023) manifiesta que en Peru las instituciones financieras
enfrentan desafios relacionados con el estrés laboral entre sus empleados, originado por
altas cargas de trabajo y presion para cumplir objetivos. Este estrés puede deteriorar el
clima organizacional, disminuyendo la satisfaccion y el rendimiento laboral. Un estudio
realizado en una empresa financiera en Arequipa encontrd una correlacion significativa
entre un clima organizacional negativo y niveles elevados de estrés en los trabajadores;
mejorar el clima organizacional podria reducir el estrés y mejorar el desempeiio laboral.
En base a los estudios analizados, la problematica relacionada con el clima
organizacional y su influencia en el desempeio laboral de los trabajadores en las
entidades financieras se encuentra enmarcada en un entorno laboral dinamico,
competitivo y demandante. Las evidencias muestran que factores como la comunicacion
interna, el estrés laboral, la adaptacion al cambio y las condiciones de trabajo impactan
de manera directa en la productividad y satisfaccion de los empleados. Por ello, es
fundamental continuar investigando cémo estas variables se interrelacionan,
identificando estrategias y practicas de gestion que permitan fortalecer el ambiente
laboral, reducir los conflictos internos y optimizar el desempeio del personal. Este
estudio busca contribuir no solo al mejoramiento del clima organizacionales, sino
también al bienestar integral de los colaboradores, un aspecto esencial para alcanzar la

sostenibilidad y competitividad en el sector financiero actual.
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1.2.  Antecedentes de investigacion
1.2.1. Antecedentes nacionales

Barrios et al. (2024) tuvo como objetivo conocer si el clima organizacional
guarda relacion con el desempeno laboral. el estudio se bas6 en un enfoque cuantitativo,
correlacional, aplicado, transversal. Para ello se realizaron encuestas por medio de un
cuestionario a una muestra de 93 docentes. El resultado concluye en la existencia de una
relacion positiva entre el clima organizacional y desempefio laboral, con un grado de
aceptacion alto igual a 75.5% ademas de mostrar un p = 0.000 < 0.05 que demuestra la
presencia de relacion para las variables de estudio.

De acuerdo con Chite (2023) presenté como objetivo determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y el estrés en los trabajadores del area de
contabilidad y tributaria de una empresa financiera en Arequipa, cuya metodologia fue
de enfoque cuantitativo, correlacional, aplicada, no experimental; en la muestra
participaron 55 trabajadores, se formulo la encuesta aplicada en un cuestionario en
escala Likert. Considera como dimensiones del clima organizacional: Propositos,
Estructura, Relaciones, Recompensa, Liderazgo y Mecanismos. Para el manejo de los
datos se empled el software SPSS como resultado se tiene que existe relacion inversa
entre ambas variables medida por el Rho de Spearman con -0.278 por lo tanto a menor
estrés laboral mejor clima laboral.

Pizarro y Torres (2023) presentaron como objetivo de investigacion el poder
determinar si el desempefio laboral presenta relacion con el compromiso organizacional
en una entidad publica. La metodologia del trabajo fue cuantitativo, correlacional,
disefio no experimental y de tipo aplicado. Se realizaron dos cuestionarios, uno para
cada variable, propuestos a una muestra de 51 trabajadores. Los resultados muestran una

relacion positiva del desempefio laboral y el compromiso organizacional con un Rho de
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0.536 mientras que la correlacion entre el compromiso afectivo, el compromiso
normativo y el compromiso de continuidad frente al desempefo laboral tuvieron un Rho
de 0.404, 0.323 y 0.452 respectivamente. Por lo tanto, una mejora por parte de los
colaboradores eleva el rendimiento en los colaboradores.

Olivera et al. (2021) presentaron un articulo original de nombre Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores, consideraron
como objetivo determinar si existe algiin grado de relacion entre las variables
presentadas. Se expuso un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental; se
considerd a 80 trabajadores como parte de la muestra, a ellos se les aplico las encuestas
mediante un cuestionario. Los resultados estadisticos demuestran influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral medido por la prueba Wald = 17,358 y con
un p = 0,000 < 0.05 que indica que existe influencia de la variable independiente sobre
la dependiente.

Bautista et al. (2020) publicaron un articulo de investigacion, tuvo como
proposito realizar un tratamiento del desempefio laboral desde una breve perspectiva
tedrica. Se utilizo el modelo de Campbell que incluye los componentes para medir el
desempefio de manera total y con ella se formulan estrategias que ayudan al
cumplimiento de los objetivos empresariales. El desempeio laboral presenta
dimensiones como: desempeiio de la tarea, comportamientos contraproducentes, y
desempefio contextual. La muestra se recogi6 de fuentes de bases de datos cientificas
como redalyc, scielo o dialnet. Los resultados muestran que el desempefio laboral puede
impactar positiva o negativamente en los resultados de la empresa, ademas conocer el
desempetio integral ayuda generar estrategias enfocadas en las necesidades de los
colaboradores y finalmente, el desempefio laboral mide la asertividad y resultados en las

organizaciones.
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1.2.2. Antecedentes internacionales

Moha et al. (2024) presentaron como objetivo determinar la magnitud de la
influencia del clima organizacional en la calidad del trabajo de los empleados en la
Escuela Vocacional Estatal (SMK) 1 Batudaa del distrito Gorontalo. Se emple6 una
metodologia con enfoque cuantitativo, explicativo. Se aplicaron encuestas a 37
personas, para hallar los resultados se hizo uso del analisis de regresion simple donde se
determind que el clima organizacional influye en la calidad del trabajo de los
empleados, con un Rho de 0,713 se tuvo como dimensiones del clima organizacional a
la comunicacion, el apoyo gerencial y la cultura laboral.

Jumbo (2024) en su investigacion presenté como objetivo establecer la
incidencia del clima organizacional en el desempeio laboral de los docentes de la
Universidad Nacional de Loja, Ecuador. La metodologia consistid en un trabajo
cuantitativo, explicativo, aplicada; se cont6 con una muestra de 247 profesores. La
prueba aplicada muestra como resultado la incidencia del clima organizacional sobre el
desempetio laboral medido por el test ANOVA y donde la prueba F fue de 3.25 con un
nivel de significancia de 0.000 < 0.05 que indica la influencia de la variable clima
organizacional sobre la variable desempefio laboral. Como conclusion se debe generar
estrategias de mejora de clima organizacional y, agregar lineamientos para acrecentar el
desempefio laboral.

Amaguafia et al. (2023) presentaron como interrogante de investigacion jcuales
son los factores determinantes que crean un clima laboral apropiado e influyen en la
satisfaccion y el desempeiio de las secretarias de las organizaciones de El Guabo? La
metodologia fue cuantitativa, correlacional, aplicada, de corte transversal, se realizaron
un cuestionario sobre el clima organizacional y otro para el desempefio laboral, estos

fueron aplicados a 89 personas, entre los principales resultados se tiene que la
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satisfaccion laboral tiene relacion con el desempefio laboral (53.93%) con una
correlacion de 0.700 mientras que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se
relacionan en 0.650.

Paredes et al. (2021) presentaron en su investigacion el objetivo de determinar el
grado de asociacion entre habilidades directivas y clima organizacional de las PYMES
de Villa Juarez, Sonora. La metodologia fue cuantitativa, correlacional. Se cont6 con un
cuestionario dirigido a 53 empresarios de las PYMES, la técnica de manejo de datos fue
mediante el uso de minimos cuadrados parciales (PLS) y el modelo Structural Equation
Modeling (SEM) software Smart PLS [v.3.3.0]. Los resultados demostraron que las
variables negociacion y liderazgo son significativas para el clima organizacional, en ella
presenta un R cuadrado de = 0.804.

1.3. Bases tedricas
1.3.1. Clima organizacional

1.3.1.1. Conceptos, de acuerdo con Schneider et al. (2017) el clima
organizacional alude a una vision condensada obtenida de un grupo de vivencias
vinculadas con politicas, practicas y procesos de la organizacion. Es un concepto que se
encuentra en las percepciones personales y inicamente cuando estas percepciones son
compartidas puede existir un clima de mayor nivel. El estudio del clima organizacional
ha empleado principalmente técnicas de encuestas a los empleados, enfocandose en
vivencias perceptibles en ambientes de trabajo.

De acuerdo con la consultora Sistemas Humanos (2023) El clima organizacional
hace referencia a la cultura, filosofia y competencias que constituyen los fundamentos y
promueven la estrategia empresarial. Administra los valores y el ADN que debe poseer
cada colaborador, asi como las normas que deben seguir para alcanzar el éxito. Se

centra en aspectos como la buena en la empresa, toma de decisiones, la matriz
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organizativa, el liderazgo y la gestion, la innovacion y la gestion del cambio. El clima
organizacional tiene un impacto en toda la organizacion y no se restringe a areas o a un
departamento en particular. Su propdsito es establecer una cultura organizacional
robusta y vinculante, con lideres que encarnen y ejemplifiquen los comportamientos
deseados, lo que a su vez fomenta la responsabilidad y la mejora de los colaboradores,
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos de la compaiiia.

1.3.1.2. Importancia, de acuerdo con Ehrhart y Kuenzi (2020) La investigacion
sobre el clima organizacional data de algunas décadas atras, experimentando un nuevo
interés a fines de la década de los 90 y a partir del afio 2000, con un enfoque particular
en climas especificos como la seguridad y el servicio. En ese sentido, Guzley (1992) un
ambiente organizacional favorable se relaciona de manera significativa con mayores
niveles de compromiso dentro de la organizacion. Esta conexion se manifiesta en
diferentes sectores, como el de la salud, donde un entorno de apoyo contribuye a
aumentar la lealtad y la retencion de los empleados.

Saleem et al. (2018) expresan que el clima organizacional ejerce una influencia
considerable en las intenciones de rotacion de personal dentro de las entidades
bancarias. Un ambiente favorable, que se distingue por un elevado compromiso
organizacional y una alta satisfaccion entre los empleados, puede disminuir la rotacion y
potenciar el rendimiento financiero. Por ejemplo, un incremento del 1% en el ambiente
organizacional puede traducirse en un aumento del 14% en el rendimiento financiero, lo
que subraya su relevancia en las instituciones bancarias.

Asimismo, Schneider et al. (2009) expresaron que si el clima organizacional es
adecuado en las instituciones financieras este va a impactar de manera positiva en la
satisfaccion de los clientes, ello mejora el clima de servicio y el resultado financiero de

estas entidades. En esa misma linea se encuentra Suryana (2022) argumenta que el
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clima organizacional y el resarcimiento econdmico influyen directamente en la
satisfaccion laboral y el rendimiento de los colaboradores de las entidades financieras.

1.3.1.3. Dimensiones, para esta parte se considera el cuestionario propuesto por
los docentes Litwin y Stringer que consta 9 dimensiones que ayudan en el desarrollo del
clima organizacional (Contreras y Matheson, 1984).

Estructura, se prefiere una organizacion formal, en ella se mide el sentir de los
colaboradores frente a condiciones como (reglamentos, controles y estandares).

Responsabilidad, abordar con criterio las tareas a realizar, a partir de una buena
toma de decisiones.

Recompensa, esta se presenta como resultados de las tareas bien desempefiadas.

Riesgo, los empleados deben saber calcular los riesgos en las actividades
emprendidas en el dia a dia.

Calidez, se refiere a confraternizar con los compaferos de trabajo.

Apoyo, la solucion de los problemas se resuelven mejor cuando existe
colaboracion entre las distintas areas dentro de la organizacion.

Normas, respeto a las reglas y cumplimiento del trabajo bien hecho.

Conflicto, brindar solucion a inconvenientes mediante un programa de
participacion a puertas abiertas.

Identidad, sentirse parte del equipo de trabajo.

1.3.1.4. Modelos de clima organizacional, es una variable clave en la gestion
empresarial financiera, ya que refleja las percepciones, actitudes y comportamientos de
los empleados dentro de una organizacion. Para analizar este variable, diversos modelos
tedricos han sido desarrollados, proporcionando herramientas para identificar factores
criticos que influyen en el ambiente laboral. Existen modelos que ofrecen enfoques

complementarios para comprender la dindmica organizacional. Estos modelos permiten
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evaluar variables como la comunicacion, el liderazgo y la motivacion, esenciales para
fomentar un entorno productivo y saludable.

Modelo de Litwin y Stringer, sobre la teoria del clima organizacional en 1968,
basada en la motivacion y el ambiente laboral; exponen Contreras y Matheson (1984)
que su objetivo era explicar la conducta de los trabajadores en una organizacion y a la
vez identificar las percepciones y el comportamiento de los empleados. El cuestionario
desarrollado por Litwin y Stringer es una herramienta fundamental para evaluar y
comprender el clima organizacional en diversos contextos, incluida la gestion de
entidades financieras.

Dippenaar y Roodt (1996) en referencia al modelo de Litwin y Stringer hicieron
un instrumento que permite analizar factores clave como la responsabilidad, las
recompensas, el apoyo, las normas y los conflictos dentro de una organizacion, aspectos
que influyen directamente en el desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados
financieros. Su importancia radica en su capacidad para proporcionar datos
cuantificables y confiables sobre las percepciones de los trabajadores, lo que facilita la
identificacion de fortalezas y areas de mejora en el ambiente laboral. En el sector
financiero, donde el clima organizacional impacta en la productividad, el servicio al
cliente y la retencion de talento, la aplicacion de esta herramienta resulta especialmente
relevante para disefar estrategias de intervencion que promuevan un entorno mas
motivador y efectivo.

Modelo de Denison, Denison y Mishra (1995) este modelo es esencial para
poder valorar el clima organizacional en entidades financieras, ya que permite analizar
cuatro dimensiones clave: mision, consistencia, adaptabilidad y participacion. Estas
areas son cruciales para entender como la cultura organizacional influye en el

desempetio y la estabilidad de las instituciones financieras. Su enfoque practico facilita
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identificar fortalezas y debilidades del ambiente laboral, ayudando a implementar
estrategias que mejoren la eficiencia, la innovacion y el compromiso de los empleados
en un sector altamente competitivo.

Modelo de Weisbord, el modelo de Weisbord (1976) es relevante para evaluar
el clima organizacional en entidades financieras, ya que analiza seis dimensiones claves:
propdsito, estructura, relaciones, recompensas, liderazgo y mecanismos utiles. Estas
dimensiones permiten identificar barreras internas que afectan el rendimiento y la
satisfaccion laboral. Su enfoque integral facilita la deteccion de problemas especificos y
el disefio de soluciones efectivas para optimizar el ambiente laboral y la productividad
en un sector tan exigente como el financiero.

Modelo de Likert, tal como lo expuso Sandoval (2004) sobre el modelo de
Likert desarrollado en 1967, en la cual presenta hasta ocho dimensiones para entender el
clima organizacional en las empresas, los cuales se detallan a continuacion: los métodos
de mando (forma de utilizar el liderazgo), las fuerzas motivacionales (procedimientos de
motivacion), procesos de comunicacion, procesos de influencia (interaccidon superior —
subordinado), procesos de toma de decisiones (pertinencia de la informacion), procesos
de planificacion (de fijacion de objetivos), procesos de control (control entre las
instancias), objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

Modelo de Bowers y Taylor, fue desarrollado en 1972, en ella se presenta cinco
dimensiones que explican el comportamiento del clima organizacional (Sandoval,
2004). Se tienen: la apertura a los cambios tecnologicos (aprovecha los recursos para
mejorar la eficiencia), los Recursos Humanos, la comunicacion, la motivacion y la toma
de decisiones.

Modelo de Brunet, de acuerdo con Sandoval (2004) este modelo de clima

organizacional es un factor multidimensional que se compone de la estructura
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organizacional (factores fisicos de la organizacion, acuerdos y normas bésicas
compartidos por todos los empleados, comportamiento ético, compromiso con los
empleados, efectividad o servicio al cliente) y, el proceso organizacional (factores
subjetivos dentro de la organizacion).

1.3.2. Desempeiio laboral

1.3.2.1. Conceptos, de acuerdo con Gonzales (2020) define el desempeio
laboral como la accién en la cual un colaborador realiza sus quehaceres y compromisos
adquiridos en una organizacion. En ese mismo sentido Chiavenato (2011) argumento
que el desempefio laboral es la virtud de los trabajadores para cumplir sus labores dentro
de la organizacion, ella es fundamental para el buen funcionamiento de su tarea y de
este modo conseguir las metas de la organizacion en el tiempo. Del mismo modo,
Chénevert &Vandenberghe, (2013) afiaden que el desempefio laboral es una de las
mejores armas de una organizacion, colocandose como condicion obligatoria para
conseguir resultados razonables en el tiempo.

Druker (2002) manifiesta que el ejercicio laboral es el conjunto de actividades
que los integrantes de una empresa realizan diariamente con seguridad, lo cual es
fundamental para que la organizacion logre sus metas establecidas, respetando las
normativas y directrices internas. El rendimiento laboral, de acuerdo con Bittel (2000),
se relaciona a través de las habilidades, destrezas, competencias y experiencias del
empleado, asi como con sus expectativas respecto a su trabajo y sus motivaciones
personales.

1.3.2.2. Tipos, el desempefio laboral en las entidades financieras es un tema
crucial, dado el papel significativo que estas instituciones juegan en la economia global
y principalmente nacional. Este desempefio estd influenciado por multiples valores,

como son la gestion de recursos humanos, el entorno de trabajo y la satisfaccion laboral.
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Gestion de recursos humanos, la administracion eficiente de los recursos
humanos es crucial para optimizar el rendimiento de los trabajadores en las entidades
financieras. Aspectos como la remuneracion econémica ejercen una influencia positiva
considerable en el desempefio de los empleados, mientras que otros elementos, tales
como la compensacion no monetaria, el estilo de liderazgo y la cultura organizacional,
no evidencian una conexion significativa con el rendimiento laboral. Karki et al. (2023)
la administracion de recursos humanos es determinante en el desempeno de los
trabajadores en las instituciones financieras, existe una alta correlacion entre la
remuneracion financiera y el rendimiento laboral. Asimismo, el trabajo positivo del area
de recursos humanos ayuda a optimizar el rendimiento de los empleados en las
instituciones financieras (Lestari et al., 2022).

Entorno de trabajo, un ambiente laboral favorable se asocia con un
rendimiento laboral superior. Pushpaharan (2020) argumenta que un entorno que brinda
apoyo a los empleados puede potenciar su desempeiio, lo cual resulta fundamental en el
ambito financiero, donde la presion puede ser elevada debido a la interaccion continua
con los clientes. Zambrano et al. (2024) la manera en la que el personal aprecia su
medio ambiente laboral influird en su comportamiento y en las actividades de liderazgo
que se ejercen.

Satisfaccion laboral, de acuerdo con Kam (2015) la satisfaccion en el trabajo se
encuentra intimamente vinculada al rendimiento de los empleados. Elementos como las
oportunidades de ascenso, la asignacion de tareas, la actitud hacia el trabajo y la
remuneracion son factores fundamentales que influyen en la satisfaccion laboral y, por
consiguiente, en el desempefio de las instituciones financieras. Hernandez et al. (2024)
las empresas financieras muestran un creciente interés por fomentar en sus empleados

un sentido de satisfaccion en el desempefio de sus labores. En este marco, la satisfaccion
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se entiende como un factor clave que impulsa a los colaboradores a ofrecer un
rendimiento laboral 6ptimo. De igual manera Aguilar et al. (2024) expresan que la
satisfaccion en el trabajo constituye un factor fundamental dentro de las estrategias de
las organizaciones, dado que influye de manera considerable en multiples dimensiones,
tales como la captacion de talento, la fidelizacion de empleados, el desempeio y el
compromiso con la organizacion.

1.3.2.3. Importancia del desempeifio laboral, diversos estudios sugieren que el
desempeiio laboral en entidades financieras estd influenciado por factores como la
satisfaccion laboral, la compensacion financiera, el entorno de trabajo, la gestion de
recursos humanos, y el estrés laboral, destacando la importancia de un sistema de
compensacion efectiva y un ambiente de trabajo positivo para mejorar el rendimiento de
los empleados.

Campbell y Wiernik (2015) el desempeio laboral es una variable fundamental y
esencial en practicamente todos los aspectos de la administracion y la conducta
organizacional. Por lo tanto, la administracion del rendimiento es un proceso crucial
para maximizar al talento humano y lograr las metas de la organizacién. No obstante,
para que este procedimiento sea efectivo, resulta imprescindible poseer una
comprension detallada y exhaustiva de la esencia del rendimiento laboral y contar con
herramientas confiables y validas para medir con exactitud los procesos y conductas
vinculados al rendimiento de los trabajadores.

Segun Koopmans et al. (2011) indican que el desempefio laboral es un factor
clave para conseguir el rendimiento de los equipos de trabajo y la organizacion y, en
concordancia, presenta incidencia para la productividad y lograr la capacidad

competitiva de la entidad.
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Amaguana et al. (2023) el desempefio laboral es importante para la satisfaccion
en el trabajo, se puede apreciar en los empleados y trabajadores que disfrutan de una
mejor salud y ademas conservan un ambiente mas favorable. Sus motivaciones son el
factor crucial que lo conecta con los objetivos de la organizacion, generando
simultaneamente eficiencia y competencia, creando una percepcion favorable de la
organizacion en su mercado.

1.3.2.4. Dimensiones, estas dimensiones permitiran desglosar la variable
desempefio laboral en aspectos clave para su andlisis y medicion. De acuerdo con
Geraldo (2022) entre las mas relevantes se encuentran el desempefio de tarea, el
desempefio contextual y el desempefio contraproducente, estas se encuentran vinculada
al logro de los objetivos organizacionales. Estas dimensiones facilitan una evaluacion
integral del rendimiento de los empleados, proporcionando una base solida para
implementar estrategias de mejora y potenciar el desarrollo profesional dentro de la
entidad financiera.

Desempeiio de tarea, de acuerdo con Olivera et al. (2021) como una
competencia demostrada por quien desempefia un cargo laboral y realiza su trabajo
aportando al beneficio de la compafiia, ya sea en el ambito tecnoldgico con recursos o
servicio, que se evalua en base a sus objetivos, planes y liderazgo.

Desempeiio contextual, este tipo de desempefio evalua el cumplimiento de los
objetivos, ademas del cumplimiento de elementos de la cultura organizacional. Esta
dimension abarca los comportamientos adicionales de los empleados que, aunque no
estan directamente relacionados con las tareas principales, contribuyen al buen
funcionamiento de la organizacion. En el caso de una entidad financiera en Trujillo, el
desempefio contextual permite evaluar aspectos como la proactividad, el apoyo entre

colegas, la adaptabilidad a cambios y el compromiso con los valores organizacionales.
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Desempeiio contraproducente, de acuerdo con Bautista et al. (2020) expresa
que “son aquellas conductas antisociales demostradas por los trabajadores a la hora de
realizar su trabajo, que son de beneficio para el trabajador, pero son comportamientos
perjudiciales para la organizacioén”. Esta dimension ayuda a comprender los
comportamientos que afectan negativamente a la organizacion ya que incluye acciones
como el incumplimiento de normas, la baja productividad intencionada, el ausentismo o
los conflictos interpersonales, que pueden surgir en entornos con un clima
organizacional deteriorado. Evaluar este aspecto permite identificar como factores como
el estrés laboral, la falta de motivacion o una comunicacion ineficaz pueden propiciar
conductas dafiinas.

Se presentan comportamiento dentro de la actividad laboral que van en contra de
la productividad y por ende del desempefio laboral, estas son acciones mal
intencionadas que nacen de algin o algunos miembros de la empresa, que es percibida
como inadecuada frente a los intereses de la organizacion (Sackett, 2002). Mientras que
Zoghbi y Caamafio (2010) expresan que los actos contraproducentes son actos
realizados por empleados de manera intencional, violando de este modo las reglas del
equipo laboral y de la organizacion, ademas estas derivan en secuelas negativas para los
demas participantes de la empresa.

1.3.2.5. Teorias

Modelo teorico de Campbell, este modelo nace de la necesidad de evaluar el
desempetio laboral de forma integral. Bautista et al. (2020) se considera uno de los
fundamentos tedricos para la evaluacion del rendimiento laboral, dado que es un
constructo multidimensional. Su objetivo es identificar los componentes esenciales para

medir el desempeio, lo que permite desarrollar estrategias orientadas al logro de los
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objetivos. Los elementos del modelo describen la estructura del desempefio en todos los
tipos de trabajo.

Teoria de Vroom, indica que el desempefio laboral es influenciado por la
expectativa de que el esfuerzo llevara a un resultado deseado. En ese sentido, Vroom
(1964) considera tres factores clave: la expectativa, se cree que el esfuerzo llevard a un
buen desempefio. La instrumentalidad, que se refiere a que el buen desempefio sera
recompensado, y la Valencia, que es el empleado le da a la recompensa. Los empleados
se esfuerzan mas cuando creen que su trabajo es reconocido y recompensado.

Teoria de la Fijacion de Objetivos (Goal-Setting Theory), desarrollada por
Locke y Latham (1990) establecen que el desempefio laboral mejora cuando los
empleados tienen objetivos claros; especificos, pero medibles y desafiantes, pero
alcanzables. Estos objetivos actuan como motivadores al proporcionar direccion y
considerando el feedback que es esencial para mantener el enfoque. Las metas claras
aumentan la motivacion y el rendimiento.

Teoria de l1a Autodeterminacion (Self-Determination Theory), elaborada por
Deci y Ryan (1985), la teoria se centra en la motivacion intrinseca y extrinseca. El
desempetio laboral mejora cuando se satisfacen tres necesidades psicoldgicas basicas
como son la autonomia, que es el sentimiento de control sobre las propias acciones; la
competencia, donde se demuestra la habilidad para realizar tareas efectivamente, y la
relacion, que mide la conexion con los demads en el entorno laboral. Fomentar un
ambiente que satisfaga esas necesidades aumentara la motivacion y el desempefio.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general
(En qué medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025?
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1.4.2. Problemas especificos

(En qué medida la estructura organizacional influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 20257

(En qué medida la recompensa organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025?

(En qué medida el apoyo organizacional influye en el desempeiio laboral de los
trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025?
1.5. Objetivos de investigacion
1.5.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025
1.5.2. Objetivos especificos

Determinar en qué medida la estructura organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025

Determinar en qué medida la recompensa organizacional influye en el
desempetio laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025

Determinar en qué medida el apoyo organizacional influye en el desempeiio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025
1.6. Hipotesis de investigacion
1.6.1. Hipotesis general

El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de
una entidad financiera en Trujillo, 2025
1.6.2. Hipotesis especificas

La estructura organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores

de una entidad financiera en Trujillo, 2025
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La recompensa organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025

El apoyo organizacional influye en el desempeio laboral de los trabajadores de
una entidad financiera en Trujillo, 2025
1.7.  Justificacion
1.7.1. Justificacion tedrica

La investigacion se sustenta sobre el objetivo que el clima organizacional influye
directamente en las percepciones y comportamientos de los empleados, afectando su
desempefio laboral. Este enfoque permite comprender ciertos factores como pueden ser
el liderazgo, la comunicacion y las recompensas, pues estos influyen en la motivacion y
productividad del personal. En el contexto de una entidad financiera en Trujillo, esta
perspectiva tedrica proporciona un marco conceptual para analizar las interrelaciones
entre ambas variables y sustentar la relevancia del estudio desde un enfoque académico.
1.7.2. Justificacion prdctica

Desde un enfoque practico, la investigacion es relevante porque proporciona
herramientas para diagnosticar y mejorar el clima organizacional, incrementando el
desempefio laboral en una entidad financiera. Segiin Chiavenato (2011), un clima
laboral saludable fomenta el compromiso y la eficacia de los empleados, factores
esenciales en el sector financiero debido a su alta competitividad. Este estudio permitira
a los directivos identificar las dreas de mejora y disefiar estrategias especificas para
optimizar el rendimiento de los trabajadores, contribuyendo no solo al éxito
organizacional, sino también al bienestar de los colaboradores y la satisfaccion de los
clientes.
1.7.3. Justificacion metodologica

El desarrollo de esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo, alineado
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con las recomendaciones de Hernéndez et al. (2014), quienes proponen que los estudios
explicativos permiten identificar efectos significativos entre variables. La combinacién
de instrumentos como cuestionarios validados para evaluar el clima organizacional y el
desempefio laboral asegura resultados confiables y replicables. Este disefo facilita la
recoleccion de datos objetivos para una entidad financiera, generando informacion
solida que puede ser utilizada como base para futuras investigaciones y para la toma de

decisiones en el ambito organizacional.
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CAPITULO II: METODOLOGIA

2.1. Disefio de la metodologia

El presente capitulo aborda la metodologia utilizada para desarrollar el trabajo
de investigacion titulado "El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025". Este apartado
detalla el disefio, el enfoque, el alcance, el tipo y los métodos empleados para responder
a los objetivos planteados, asi como las estrategias de recoleccion y analisis de los datos
que garantizaran la validez y confiabilidad de los resultados. La metodologia se
fundamenta en la necesidad de explorar y analizar como las percepciones sobre el clima
organizacional impactan en el desempeio de los colaboradores, estableciendo relaciones
significativas entre estas variables. Creswell (2014), la metodologia es el puente que
conecta el marco tedrico con la practica investigativa, definiendo los pasos necesarios
para alcanzar los objetivos de manera sistematica y rigurosa. Este capitulo proporciona
una ruta sistematica y coherente que respalde la interpretacion de los resultados,
vinculandolos al contexto especifico de una entidad financiera
2.1.1. Enfoque

Esta investigacion es cuantitativa, dado que busca medir la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de manera objetiva y sistematica. Segun
Babbie (2021), el enfoque cuantitativo se caracteriza por la recoleccion de datos
numéricos y su posterior analisis estadistico para identificar patrones y relaciones
causales entre variables. Este enfoque es apropiado, ya que permite establecer el grado
de influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral en un contexto
especifico como el de una entidad financiera. Asimismo, la objetividad del enfoque
cuantitativo facilita la obtencion de resultados confiables y replicables, lo que favorece

el rigor metodoldgico y a la validez de las conclusiones obtenidas por el estudio.
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2.1.2. Alcance

El presente estudio tiene un alcance explicativo, con ello se desea analizar como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad financiera en Trujillo, 2025. Segiin Herndndez et al. (2014), la investigacion
estd orientada a identificar las causas y efectos de los fenémenos, lo que implica un
analisis mas profundo de las relaciones entre variables. Este alcance es adecuado porque
no solo se pretende demostrar que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, sino también comprender como las caracteristicas del ambiente
laboral impactan en la productividad y el comportamiento de los empleados. Creswell
(2014) destaca que los estudios explicativos permiten generar conocimiento util para
resolver problemas especificos, en este caso, optimizar el rendimiento de los
colaboradores en el sector financiero.
2.1.3. Tipo

El tipo de investigacion adoptado en este estudio es aplicada, dado que busca
generar conocimiento que permita solucionar problemas practicos relacionados con el
clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral en una entidad financiera
en Trujillo. Segin Hernandez et al. (2014), la investigacion aplicada se orienta hacia la
resolucion de problemas especificos en contextos reales, utiliza la teoria existente como
base para proponer mejoras practicas. Este enfoque es pertinente, ya que el estudio no
solo pretende comprender la relacion entre las variables, sino también generar
informacion util para que la entidad financiera optimice sus politicas organizacionales.
Por su parte, Creswell (2014) sostiene que la investigacion aplicada se centra en
contextos particulares y busca resultados que sean directamente funcionables, lo que
hace que este tipo de investigacion sea especialmente relevante en el ambito

organizacional y laboral.
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2.1.4. Diseiio

El disefio de la presente investigacion es no experimental, ya que se centra en
observar y analizar las variables tal como se presentan en su entorno natural, sin
manipularlas de manera intencional. Segiin Hernandez et al. (2014), en los disefios no
experimentales, el investigador no ejerce control sobre las variables independientes,
sino que se limita a observar los fendmenos tal como ocurren, estableciendo relaciones
entre ellas. Este disefio es apropiado para el estudio, dado que se pretende analizar como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad financiera, sin intervenir en las condiciones laborales del contexto investigado.
Mientras que Creswell (2014) sefiala que los disefios no experimentales son
particularmente ttiles cuando se estudian fendémenos en entornos complejos, donde las
dindmicas laborales y las percepciones individuales no pueden ser alteradas sin afectar
la validez del estudio.
2.1.5. Tiempo de recoleccion de datos

La recoleccion de datos del estudio se realizdé mediante un disefio transversal, el
cual permite obtener informacion en un tnico momento, capturando la percepcion de
los trabajadores sobre el clima organizacional y su desempefio laboral en un contexto
especifico. Segun Valderrama (2019), el disefio transversal es util para analizar
relaciones entre variables en un periodo definido, especialmente cuando se requiere
identificar patrones o tendencias en una poblacidon determinada sin realizar seguimientos
prolongados. Este enfoque es pertinente, ya que el estudio busca evaluar el estado actual
del clima organizacional y su impacto del desempefio laboral en una entidad financiera.
Asimismo, Creswell (2014), los estudios transversales son ideales para investigaciones
explicativos, ya que facilita la recoleccion simultanea de datos y permiten el analisis

estadistico para establecer asociaciones entre variables en tiempo presente.
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2.2. Poblacion

La poblacion de esta investigacion estd conformada por los trabajadores de las
ocho agencias u oficinas de una entidad financiera ubicadas en la ciudad de Trujillo, las
cuales cuentan con aproximadamente 40 colaboradores cada una, sumando un total
estimado de 320 personas. Segin Hernandez et al. (2014), definir adecuadamente la
poblacion es fundamental para garantizar que los datos recolectados sean
representativos y permitan responder a los objetivos del estudio. En este caso, la
eleccion de esta poblacion es pertinente, ya que son los trabajadores quienes
experimentan directamente las condiciones del clima organizacional y reflejan su
influencia en su desempeio laboral. Ademas, destacan que la delimitacion clara de la
poblacion facilita la seleccion de la muestra y asegura que los resultados puedan ser
generalizados dentro del contexto especifico investigado.
2.3.  Muestra

La muestra de esta investigacion fue realizada por una seleccion representativa
de los trabajadores de las ocho agencias de una entidad financiera en Trujillo, con un
total aproximado de 320 colaboradores. Para determinar el tamafio de la muestra, se
empleard un muestreo probabilistico, especificamente un muestreo aleatorio simple, el
cual asegura que cada individuo de la poblacion tenga la misma probabilidad de ser
seleccionado, lo que favorece la representatividad de los resultados. Hernandez et al.
(2014) destacan que este tipo de muestreo es ideal en estudios explicativos, ya que
permite obtener datos fiables que reflejan la influencia de una variable en otra, en este
caso, el clima organizacional sobre el desempeio laboral. Creswell (2014) resalta la
importancia de calcular el tamafio de la muestra con base en formulas estadisticas,
considerando el nivel de confianza y el margen de error, para garantizar que los

resultados sean validos y generalizables dentro del contexto de la investigacion.
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Zz*p*q*N
_ez*(N—1)+Z2*p*q

n

Donde:
n = Tamafo de muestra buscado

N = Tamaio de la poblacion o universo (320)

Z. = Parametro estadistico que depende del nivel de confianza (NC) (1.96)
p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (50%)

q = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (q =1 - p) (50%)

e = Error de estimacion maximo aceptado (5%)

(1.96)% * 0.5 % 0.5 % 320

=17
(0.05)2 * (320 — 1) + (1.96)20.5 * 0.5 >

Criterios de inclusion, para garantizar la validez y pertinencia de los datos, se
han establecido ciertos criterios que aseguran que los participantes elegidos cumplan
con caracteristicas relevantes para los objetivos del estudio. En primer lugar, se
incluiran a los trabajadores activos de las ocho agencias de la entidad financiera en
Trujillo, que tengan una antigiiedad laboral minima de seis meses. Este criterio asegura
que los encuestados cuenten con una experiencia suficiente en la entidad para haber
desarrollado percepciones claras sobre el clima organizacional. Ademas, se considerara
a los colaboradores de todos los niveles jerarquicos (operativos, administrativos y de
gestion), con el objetivo de captar una vision integral de como se percibe el clima
organizacional y como influye en su desempeiio laboral. Se priorizard la participacion
de aquellos trabajadores que accedan voluntariamente al estudio, garantizando su
consentimiento informado como parte de las buenas practicas éticas en la investigacion.

Criterios de exclusion, por otro lado, no participan en la investigacion los

trabajadores con menos de seis meses de antigliedad laboral, ya que no contarian con
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suficiente experiencia para proporcionar respuestas basadas en una nocién profunda del
entorno laboral de la entidad financiera. Asimismo, no se consideraran a los empleados
que se encuentren bajo licencia médica, permiso prolongado o vacaciones durante el
periodo de aplicacion de las encuestas, dado que no estarian plenamente involucrados
en las dinamicas organizacionales actuales. Ademads, se excluiran a los trabajadores que
manifiesten su negativa a participar en el estudio, ya que la inclusion de participantes no
voluntarios podria comprometer la calidad y confiabilidad de los datos recopilados.
2.4. Técnica de recoleccion de datos

En el presente estudio se ejecutd la técnica de recoleccion de datos mediante una
encuesta estructurada, la cual se llevo a cabo a través de un cuestionario disefiado
especificamente para evaluar las percepciones sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral. De acuerdo con Malhotra (2019), la encuesta es una herramienta
bastante reconocida en el &mbito de las investigaciones sociales y organizacionales,
debido a su eficacia para obtener datos precisos y estandarizados de amplios grupos de
individuos en un corto lapso de tiempo. El cuestionario contendrd items que han sido
validados previamente, asi como escalas tipo Likert, que permiten medir el nivel de
acuerdo o desacuerdo de los participantes en relacion con diversos aspectos vinculados
al clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral. Las encuestas
facilitaron el analisis estadistico de las interrelaciones entre variables, lo cual se alinea
con los objetivos de estudios explicativos como el que se presenta.
2.5. Técnica de procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion, se empleo el software Microsoft Excel
para agrupar los datos provenientes de las encuestas, luego se hizo un analisis
estadistico basado en la herramienta SPSS, con estas dos herramientas se pudo depurar,

organizar y analizar los datos recolectados. De acuerdo con Field (2018), el uso de
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técnicas estadisticas como la correlacion de Pearson y el andlisis de regresion es
esencial en investigaciones explicativas, ya que facilitan la identificacion de relaciones
y la determinacion del grado de influencia entre las variables estudiadas. En este caso,
se utilizaran estos métodos para evaluar como el clima organizacional y sus
dimensiones impacta en el desempeno laboral. Ademas, Hernandez et al. (2014)
destacan que el uso de procedimientos estadisticos avanzados garantiza la validez de las
conclusiones, asegurando que los resultados sean interpretados objetivamente y con
rigor cientifico.
2.6. Validez del instrumento

Para lograr la validez del instrumento de investigacion se solicito la validacion
de tres especialistas, que fueron seleccionados debido a su experiencia profesional, para
con ello lograr un buen andlisis del cuestionario.

Tabla 1 Lista de expertos

Validador Grado Especialidad fnos de
académico CXperiencia
Juan Manuel Aliaga Doctor Administrador 20 afios
Polo
Irving José Santos Magister Administracién 15 afios
Carrera
o o Gerente en
Lucio Wllt:redo Olortiga Magister Administracién y 23 afios
Condor :
Finanzas

2.7.  Confiabilidad del instrumento

En esta investigacion cuantitativa, la confiabilidad del instrumento serd evaluada
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, una técnica ampliamente utilizada para medir
la consistencia interna de los items en un cuestionario. Segin Cortina (1993), este
coeficiente es adecuado para determinar la estabilidad y coherencia de las respuestas de

los participantes, asegurando que las mediciones sean precisas y reproducibles. Un valor
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de Alfa de Cronbach igual o superior a 0.6 indica un nivel aceptable de confiabilidad,
permitiendo que los datos sean interpretados con confianza. Ademas, Hernandez et al.
(2014) destacan que evaluar la confiabilidad es fundamental en investigaciones como en
este caso, donde se analiza la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral.

Tabla 2 Proceso de casos de la variable Clima Organizacional

N %

Casos Valido 175 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 175 100,0

a. La eliminacion por lista utiliza la variable del procedimiento como base.

Tabla 3 Alfa de Cronbach — Variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
0,658 12

Resultados obtenidos del programa SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido (0,658) indica una consistencia
moderada del cuestionario empleado para medir la variable Clima Organizacional. De
acuerdo con la literatura, valores superiores a 0.60 reflejan que el instrumento presenta
fiabilidad adecuada, lo que sugiere que los items evaluados son altamente coherentes
entre si (George & Mallery, 2019). En consecuencia, el valor del Alfa de Cronbach
confirma que el cuestionario es adecuado para medir la variable de interés de manera
fiable y estable. Por lo tanto, los items seleccionados capturan de manera efectiva las
dimensiones de la variable y evita redundancias o falta de cohesion en las respuestas.

Tabla 4 Proceso de casos de la variable Desemperio Laboral

N %

Casos Valido 175 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 175 100,0

a. La eliminacion por lista utiliza la variable del procedimiento como base.
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Tabla 5 Alfa de Cronbach — Variable Desempeiio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,708 14

Resultados obtenidos del programa SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido (0,708) indica una consistencia alta
del cuestionario empleado para medir la variable Desempefio Laboral. La literatura
expresa que valores mayores a 0.60 presentan una adecuada fiabilidad, ello sugiere que
los items a medir son coherentes (George & Mallery, 2019). Por lo tanto, el valor del
Alfa de Cronbach confirma que el cuestionario es adecuado para medir la variable de
interés de manera fiable y estable. Por lo tanto, los items seleccionados capturan de
manera efectiva las dimensiones de la variable, de ese modo evita redundancias o falta
de cohesion en las respuestas.

Tabla 6 Alfa de Cronbach de ambas Variables

Alfa de Cronbach N de elementos
0,815 26

Resultados obtenidos del programa SPSS

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido (0,815) indica una consistencia
elevada del cuestionario empleado que logra medir las variables de estudio.
2.8.  Analisis de datos

El analisis de datos se llevo a cabo siguiendo un proceso sistematico que
garantizo la validez y confiabilidad de los resultados. Primero, las encuestas fueron
aplicadas a través de Google Forms, una herramienta eficiente para recopilar
informacion de manera remota, cuyos datos fueron exportados a Microsoft Excel para
su organizacion y limpieza inicial. Posteriormente, la informacion fue transferida al
software estadistico SPSS para su codificacion y analisis. De acuerdo con Field (2018),

el SPSS permite realizar analisis y pruebas estadisticas con precision. En esta etapa, se
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determind la confiabilidad del instrumento mediante el calculo del Alfa de Cronbach,
asegurando la robustez de los items. Adicionalmente, se realiz6 la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la distribucion de los datos, siguiendo las
recomendaciones de Hernandez et al. (2014) sobre la importancia de verificar supuestos
estadisticos antes de realizar andlisis inferenciales. Estos procedimientos permitieron
identificar relaciones significativas entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, alinedndose con los objetivos explicativos de la investigacion.

Tabla 7 Escala de Likert

Alternativas Valores
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2

Totalmente en desacuerdo 1

Nota: Elaboracion propia
2.9. Aspectos éticos

Al desarrollar esta tesis titulada "El clima organizacional y su influencia en el
desempetio laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025", se
deben considerar importantes aspectos éticos tanto desde el enfoque investigativo como
desde la perspectiva profesional del investigador como funcionario de la entidad
financiera.

Desde la investigacion, es crucial garantizar la confidencialidad y el anonimato
de los participantes, asegurando que la informacion proporcionada a través de las
encuestas sea utilizada exclusivamente para fines académicos y que no se revelen datos
personales que puedan identificarlos. De acuerdo con Resnik (2023), el respeto por la

privacidad y el consentimiento informado son pilares éticos fundamentales en toda
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investigacion, pues generan confianza y promueven la participacion voluntaria.

Por otro lado, como funcionario de la entidad financiera, se debe actuar con
integridad, evitando cualquier conflicto de intereses que pueda comprometer la
objetividad de los resultados. Esto incluye garantizar que el acceso a los datos o la
interaccion con los colegas no sea percibido como coercitivo. Ademas, es fundamental
que los resultados sean presentados con transparencia, sin manipulaciones que puedan
favorecer intereses personales o institucionales. Segiin Hernandez et al. (2014), la ética
en la investigacion incluye actuar con responsabilidad social, asegurando que los
hallazgos contribuyan al desarrollo organizacional y al bienestar de los trabajadores, sin

dafiar la confianza depositada en el investigador por parte de la institucion.
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CAPITULO III: RESULTADOS

Este capitulo es importante porque contiene los resultados socio demograficos

obtenidos en el cuestionario, ademas se presentan los valores descriptivos de la

estadistica, la prueba de normalidad y la correlacion entre las variables.

3.1. Descripcion del encuestado

Describir a los encuestados es fundamental porque permite contextualizar los

hallazgos de la investigacion y brindar un panorama claro sobre las caracteristicas de la

poblacion estudiada. Esta seccion ayuda a identificar patrones sociodemograficos, como

edad, género, nivel educativo, estado civil y tiempo de servicio, que pueden influir en la

percepcion del clima organizacional y el desempefio laboral. Ademads, permite analizar

si la muestra es representativa y si existen tendencias relevantes en funcion de estos

factores. Esta informacién contribuye a una interpretacion mas precisa y fundamentada

de los resultados obtenidos.

Tabla 8 Datos del Encuestado

Categoria Perfil Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 78 44.57%
Femenino 97 55.43%
Edad 20 a 32 anos 77 44.00%
33 a 45 anos 34 19.43%
46 a 59 afos 39 22.29%
mas de 60 anos 25 14.29%
Grado de instruccion Técnico 70 40.00%
Universitario 87 49.71%
Posgrado 18 10.29%
Estado civil Soltero 108 61.71%
Casado 67 38.29%
Tiempo de servicio 0.7 a1 afio 21 12.00%
2 a 4 anos 40 22.86%
5 a7 afos 52 29.71%
8 a 10 afios 29 16.57%
mas de 11 afos 33 18.86%

Construido en base a las respuestas de los encuestados
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Los resultados en referencia a los encuestados demuestran que la mayoria de los
trabajadores en la entidad financiera son mujeres (55.43%), lo que indica una ligera
predominancia femenina en la muestra. En cuanto a la edad, el grupo mas representativo
es el de 20 a 32 afios (44.00%), reflejando una plantilla laboral joven. Respecto al grado
de instruccion, el 49.71% cuenta con formacion universitaria, seguido por un 40.00%
con estudios técnicos. En términos de estado civil, el 61.71% es soltero, lo que podria
estar relacionado con la mayor proporcion de jovenes en la muestra. Respecto al tiempo
de servicio, el grupo mas numeroso es el de 5 a 7 anos (29.71%), lo que indica que la
mayoria de los encuestados tienen una experiencia laboral intermedia dentro de la
entidad.

3.2. Descripcion de las dimensiones

Tabla 9 Valoracion de las dimensiones

Desempeinio Desempefio Desempeiio

Estructura Recompensa Apoyo
ur P POYO " delatarea  contextual contraproducente

oulmentede 17.00%  12.14% 18.71% 19.54%  14.51% 17.43%

De acuerdo 61.71% 64.86% 58.00% 61.03% 64.57% 38.29%

Ni en acuerdo

ni en 10.29% 7.71% 11.71%  9.83% 8.00% 13.29%

desacuerdo

En desacuerdo 5.71% 7.57% 6.43% 6.06% 6.51% 23.43%

E"talmeme N 529%  771%  5.14%  3.54%  6.40% 7.57%
esacuerdo

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados

Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados tiene una percepcion
positiva sobre las dimensiones evaluadas, con altos niveles de acuerdo en estructura
(78.71%), recompensa (77.00%), apoyo (76.71%), desempeio de la tarea (80.57%) y

desempeiio contextual (79.08%). Sin embargo, el desempefio contraproducente presenta
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una menor aceptacion, con solo 55.72% de respuestas en las categorias de acuerdo y un
23.43% en desacuerdo, lo que indica una preocupacion por comportamientos que
podrian afectar el clima organizacional. Estos resultados son relevantes para el
entendimiento y comprension de las dimensiones expuestas, ademas se destaca la
importancia de fortalecer las estrategias de recompensa y apoyo para mejorar el
desempefio y minimizar conductas contraproducentes en el entorno laboral.

3.3.  Analisis de las Dimensiones

Variable Clima Organizacional - Dimension Estructura

Tabla 10 Aprobacion de la Dimension Estructura

P1 P2 P3 P4
Totalmente de acuerdo 14.29% 18.86% 18.29% 16.57%
De acuerdo 62.86% 59.43% 57.71% 66.86%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 10.86% 11.43% 10.86% 8.00%
En desacuerdo 5.14% 5.71% 7.43% 4.57%
Totalmente en desacuerdo 6.86% 4.57% 5.71% 4.00%
Total 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados

Los resultados obtenidos en estas primeras cuatro preguntas formuladas reflejan
una percepcion mayoritariamente positiva sobre la dimension estructura, con un alto
porcentaje de encuestados que se manifiestan de acuerdo o totalmente de acuerdo en
todas las preguntas, destacando la pregunta 4 con un 83.43% de aprobacion. Sin
embargo, existe un grupo minoritario que se muestra neutral (entre 8.00% y 11.43%) y
otro que expresa desacuerdo, aunque en niveles bajos. Esto sugiere que, si bien la
estructura organizacional es bien valorada, ain hay oportunidades de mejora para

fortalecer su aceptacion y minimizar percepciones negativas en algunos aspectos

especificos.
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Variable Clima Organizacional - Dimension Recompensa

Tabla 11 Aprobacion de la Dimension Recompensa

P5 P6 P7 P8
Totalmente de acuerdo 10.86% 13.14% 12.00% 12.57%
De acuerdo 65.14% 64.57% 63.43% 66.29%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 7.43% 8.00% 8.57% 6.86%
En desacuerdo 8.00% 7.43% 8.00% 6.86%
Totalmente en desacuerdo 8.57% 6.86% 8.00% 7.43%
Total 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados

El resultado frente a la dimensidén recompensa es percibida positivamente por la
mayoria de los encuestados, con niveles de aprobacion (sumando "de acuerdo" y
"totalmente de acuerdo") superiores al 75% en todas las preguntas, destacando la
pregunta 8 con 78.86%. Sin embargo, entre el 6.86% y 8.57% de los encuestados
expresan desacuerdo, lo que indica que, aunque la recompensa es valorada, ain existen
aspectos que pueden generar insatisfaccion. Asimismo, un pequefio porcentaje de
respuestas neutrales sugiere que algunos empleados no tienen una postura clara sobre
este aspecto.

Variable Clima Organizacional - Dimension Apoyo

Tabla 12 Aprobacion de la Dimension Apoyo

P9 P10 P11 P12
Totalmente de acuerdo 17.71% 14.86%  20.00% 22.29%
De acuerdo 59.43% 66.29%  57.14% 49.14%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 8.00% 7.43% 14.86% 16.57%
En desacuerdo 9.71% 4.57% 4.00% 7.43%
Totalmente en desacuerdo 5.14% 6.86% 4.00% 4.57%
Total 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados
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La dimension apoyo es valorada positivamente por un amplio nimero de
encuestados, con un alto nivel de aprobacion en todas las preguntas, destacando el
nimero 12 con un 71.15% de respuestas entre "totalmente de acuerdo" y "de acuerdo".
Sin embargo, se observa una variabilidad en la percepcion, ya que las preguntas 11y 12
tienen un porcentaje considerable de respuestas neutrales (14.86% y 16.57%), lo que
indica que algunos empleados no tienen una posicion definida sobre el apoyo recibido.
Por otro lado, los niveles de desacuerdo son bajos, siendo la pregunta 9 la que presenta
la mayor disconformidad con un 14.85% entre "en desacuerdo" y "totalmente en
desacuerdo", lo que sugiere que aln existen oportunidades de mejora en este aspecto.

Variable Desempeifio Laboral - Dimension Desempeiio de la Tarea

Tabla 13 Aprobacion de la Dimension Desempeiio de la Tarea

P13 P14 P15 P16 P17
Totalmente de acuerdo 22.29% 15.43% 20.57% 21.14% 18.29%
De acuerdo 53.71% 64.00% 57.71% 60.00% 69.71%
Ni en acuerdo ni en 1200%  857%  10.86% 10.86%  6.86%
desacuerdo
En desacuerdo 6.86% 8.00% 8.57% 4.57% 2.29%

Totalmente en desacuerdo 5.14% 4.00% 2.29% 3.43% 2.86%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados

Los resultados indican una alta aprobacion de la dimension desempefio de la
tarea, con un predominio de respuestas en las categorias "totalmente de acuerdo" y "de
acuerdo", especialmente en la pregunta 17, donde el 88% de los encuestados expresé
conformidad. Sin embargo, se observa una ligera variabilidad en la percepcion, ya que
la pregunta 14 presenta el menor porcentaje de acuerdo total (15.43%) y una mayor
proporcion de respuestas neutrales (8.57%). A pesar de esto, los niveles de desacuerdo
son bajos en todas las preguntas.
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Variable Desempeiio Laboral - Dimension Desempefio Contextual

Tabla 14 Aprobacion de la Dimension Desempeiio Contextual

P18 P19 P20 P21 P22

Totalmente de acuerdo 16.00% 13.14% 14.29% 15.43% 13.71%
De acuerdo 67.43% 62.86% 65.14% 64.00% 63.43%
Ni en acuerdo ni en 6.86%  9.14%  857%  8.00%  7.43%
desacuerdo
En desacuerdo 4.57% 6.29% 6.86% 6.86% 8.00%
Totalmente en 5.14%  857%  514%  571%  7.43%
desacuerdo

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados

Se aprecia una percepcion positiva sobre la dimension, con un alto porcentaje de
respuestas en las categorias "totalmente de acuerdo" y "de acuerdo", especialmente en
P18, donde el 83.43% de los encuestados manifestd conformidad. Sin embargo, se
observan diferencias en la valoracion, ya que la pregunta 19 presenta bajo porcentaje de
aprobacion total (76%), acompaiiado de un mayor nivel de neutralidad (9.14%). Los
niveles de desacuerdo, son bajos, siendo la pregunta 22 la més notoria con 15.43% de
respuesta por parte de los encuestados.

Variable Desempeiio Laboral - Dimension Desempeiio Contraproducente

Tabla 15 Aprobacion de la Dimension Desempeiio Contraproducente

P23 P24 P25 P26
Totalmente de acuerdo 15.43% 21.14% 14.86% 18.29%
De acuerdo 42.29%  35.43% 40.57% 34.86%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 10.86% 11.43% 16.00% 14.86%
En desacuerdo 22.86% 24.57% 22.29% 24.00%
Totalmente en desacuerdo 8.57% 7.43% 6.29% 8.00%
Total 100% 100% 100% 100%

Construido en base a las respuestas de los encuestados
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Existe una percepcion mixta respecto al desempefio contraproducente, con una
distribucion mas equilibrada entre las categorias de aprobacion y desaprobacion.
Aunque entre el 34.86% y el 42.29% de los encuestados estan "de acuerdo" con los
items evaluados, los niveles de desacuerdo son significativos, alcanzando hasta el
24.57% en la pregunta 24. Asimismo, las respuestas neutrales varian entre el 10.86% y
el 16%, lo que sugiere cierta incertidumbre en la valoracion de esta dimension. La
presencia de respuestas en "totalmente en desacuerdo" indica que una parte de los
encuestados rechaza la existencia de conductas contraproducentes en su desempefio.
3.4. Normalidad

Se aplica el test de Kolmogérov-Smirnov, ya que la muestra es de 175
encuestados. A continuacion, se exponen las hipotesis para hallar la prueba normal.

H,: La variable proviene de una distribuciéon normal

H;: La variable no proviene de distribucion normal

La prueba de hipotesis se acepta o no dependiendo los valores del p valor.

Si P value < a Rechazar la hipdtesis nula

Si P value > a No rechazar la hipétesis nula

El valor de significancia es: « = 0.05

Tabla 16 Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 175 175 .000
Estructura 246 175 .000
Recompensa 200 175 .000
Apoyo 158 175 .000
Desempefio Laboral 126 175 .000
Desempefio de la Tarea 193 175 .000
Desempefio Contextual 242 175 .000
Desempefio Contraproducente 167 175 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov indican que
todas las variables presentan valores de significancia (Sig.) menores a 0.05, lo que
sugiere que los datos no siguen una distribucion normal. Esto implica que, para el
analisis inferencial, se deben considerar pruebas estadisticas no paramétricas, ya que la
suposicion de normalidad no se cumple. Este hallazgo es relevante, pues influye en la
seleccion de los métodos de andlisis adecuados para evaluar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad financiera.

3.5. Contrastacion de Hipotesis

Tabla 17 Correlacion entre el Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional  Laboral
Clima Coeficiente de correlacion 1.000 695"
Organizacional
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 175 175
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 695" 1.000
Laboral
Sig. (bilateral) .000
N 175 175

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

Los resultados muestran una correlacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.695, p <0.01), lo que
indica que a medida que mejora el clima organizacional, también lo hace el desempefio
laboral de los trabajadores. Este hallazgo sugiere que un entorno organizacional
favorable influye directamente en la productividad y el compromiso de los empleados.
Ademas, la significancia estadistica (p = 0.000) confirma la solidez de la relacion,
permitiendo concluir que el clima organizacional es un factor clave para el rendimiento

laboral dentro de la entidad financiera analizada.
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Tabla 18 Correlacion entre la Estructura y el Desempeiio Laboral

Desempeiio
Estructura Laboral
Estructura  Coeficiente de correlacion 1.000 523"
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 175 175
Spearman  pegempefio  Coeficiente de correlacion 523" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000 i
N 175 175

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

Los valores mostrados evidencian una correlacion positiva y significativa entre
la estructura organizacional y el desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.523), ello
demuestra que una mejor estructura organizacional se asocia con un mayor desempefio
de los trabajadores. Aunque la relacion no es tan fuerte, su significancia estadistica (p =
0.000) confirma que la manera en que se organizan los procesos y funciones dentro de
la entidad financiera influye en el rendimiento de los empleados.

Tabla 19 Correlacion entre la Recompensa y el Desempeiio Laboral

Desempeiio
Recompensa  Laboral
Recompensa Coeficiente de correlacion 1.000 4617
Sig. (bilateral) . .000
g;gaizan N 175** 175
Desempeiio  Coeficiente de correlacion 461 1.000
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 175 175

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

Se observa una correlacion positiva y significativa entre la dimension
recompensa y el desempeiio laboral (Rho de Spearman = 0.461), lo que indica que una
mejor percepcion de las recompensas dentro de la entidad financiera se asocia con un
mayor rendimiento de los trabajadores. Aunque la relacion es moderada, la significancia

(p =0.000) confirma la relevancia de un sistema de incentivos adecuado.
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Tabla 20 Correlacion entre el Apoyo y el Desempeiio Laboral

Desempeiio
Apoyo Laboral
Apoyo Coeficiente de correlacion 1.000 413"
Sig. (bilateral) . .000
Rho de
N 175 175
Spearman
Desempefio Coeficiente de correlacion 413" 1.000
Laboral — gj5 (bilateral) 000
N 175 175

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

Los resultados evidencian una correlacion positiva y significativa entre la
dimension apoyo y el desempeiio laboral (Rho de Spearman = 0.413), lo que indica que,
a mayor percepcion de apoyo dentro de la organizacion, mejor serd el desempefio de los
trabajadores. Aunque la relacion es moderada, su significancia estadistica refuerza la
importancia del respaldo institucional en la productividad.

3.6.  Analisis de Regresion Lineal

Tabla 21 ANOVA*
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1  Regresion 19.302 3 6.434 54.752 .000°
Residuo 20.095 171 118
Total 39.397 174

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral
b. Predictores: (Constante), Estructura, Recompensa, Apoyo

Los resultados de la prueba ANOVA indican que el modelo de regresion es
estadisticamente significativo (Sig. = 0.000), lo que confirma que las variables
predictoras (Estructura, Recompensa y Apoyo) explican una parte importante de la
variabilidad en el Desempefio Laboral. El estadistico F obtenido (54.752) muestra un

efecto considerable del modelo sobre la variable dependiente. Ademas, la suma de
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cuadrados de la regresion (19.302) es notable en comparacion con la del residuo
(20.095), lo que sugiere que el modelo tiene un buen nivel de ajuste. En general, estos
hallazgos respaldan la influencia de las dimensiones organizacionales en el desempefio
laboral de los encuestados.

Tabla 22 Coeficientes del modelo

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 999 223 4.486 .000
Estructura .280 .042 406 6.638 .000
Recompensa 210 .048 271 4.411 .000
Apoyo 224 .052 251 4.324 .000

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral

Los coeficientes del modelo revelan que las variables predictoras (Estructura,
Recompensa y Apoyo) tienen una influencia significativa en el Desempefio Laboral, con
valores de significancia (Sig. = 0.000) que confirman su impacto. La Estructura es la
variable con mayor peso en el modelo (Beta = 0.406), seguida por la Recompensa (Beta
=0.271) y el Apoyo (Beta=0.251), lo que indica que un entorno organizacional bien
estructurado es el principal factor asociado a un mejor desempefio laboral. Ademas, los
valores elevados respaldan la solidez de estos efectos. Estos resultados sugieren que
mejorar estas dimensiones podria fortalecer el desempefio en el entorno laboral.

Tabla 23 Resumen del modelo

R cuadrado  Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 .700° 490 481 .34280

a. Predictores: (Constante), Estructura, Recompensa, Apoyo

El resumen del modelo indica que la relacion entre las variables predictoras

(Estructura, Recompensa y Apoyo) y el Desempefio Laboral es moderadamente fuerte,
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con un coeficiente de compensacion R = 0.700. Ademas, el R? 0.490 sefiala que el 49%
de la variabilidad en el Desempefio Laboral es explicada por estas tres variables, lo que
refleja un impacto significativo, pero con espacio para otros factores no considerados en

el modelo. E1 R? ajustado (0.481) confirma la estabilidad del modelo.
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

Discusion

La investigacion presento como objetivo general determinar en qué medida el
clima organizacional influye en el desempeno laboral de los trabajadores de una entidad
financiera en Trujillo, 2025. Los resultados en la presente tesis confirman la existencia
de una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad financiera en Trujillo. La prueba de correlacion de Spearman
arrojo un coeficiente Rho de 0.695**, lo que indica una correlacion positiva media alta
entre ambas variables. Esto implica que un mejor clima organizacional influye en un
mayor desempeio laboral. Al comparar estos hallazgos con estudios previos, se observa
coherencia con la investigacion de Barrios et al. (2024), quienes en su estudio lograron
una correlacion de 0.755 entre clima organizacional y desempefio laboral, evidenciando
una tendencia similar en el sector financiero. Asimismo, los hallazgos coinciden con los
de Amaguana et al. (2023), quienes en su trabajo obtuvieron un Rho de Spearman
ascendente a 0.650. La comparacion con estudios previos sugiere que la magnitud de
esta relacion puede estar influenciada por el contexto organizacional.

Frente al primer objetivo especifico se planted el poder determinar en qué
medida la estructura organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de una entidad financiera en Trujillo, 2025. Los resultados obtenidos en la investigacion
evidencian que la estructura organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad financiera en Trujillo, lo cual se refleja en la evaluacion
moderada y significativa encontrada (Rho de Spearman = 0.523, p < 0.01). Esto indica
que una estructura organizacional bien definida, con claridad en la distribucion de
funciones, normas y procesos, tiende a generar un impacto positivo en la eficiencia y

productividad del personal. La existencia de niveles funcionales bien establecidos,
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canales de comunicacion efectivos y una adecuada asignacion de responsabilidades
favorecen el cumplimiento de objetivos y el desempefio en las tareas asignadas.
Asimismo, la relaciéon moderada sugiere que, si bien la estructura organizacional es un
factor relevante en el desempefio laboral, este puede verse también influenciado por
otras variables, como el clima organizacional, la motivacion y las oportunidades de
desarrollo profesional. En este sentido, una estructura organizacional flexible y alineada
con las necesidades de los trabajadores podria optimizar ain mas su rendimiento,
promoviendo un entorno de trabajo mas eficiente. Al comparar el estudio con el
elaborado por Olivera et al. (2021) presento un valor significativo p = 0,000 < 0.05 que
indica que existe influencia de la variable estructura sobre el desempeio laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico se expuso el determinar en qué medida
la recompensa organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de
una entidad financiera en Trujillo, 2025. Los resultados de la investigacidon muestran
que la recompensa organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la entidad financiera en Trujillo, lo que se evidencia en la clasificacion moderada y
significativa encontrada (Rho de Spearman = 0.461, p < 0.01). Esto sugiere que los
sistemas de recompensa, tanto monetarios como no monetarios, tienen un impacto
positivo en la productividad y compromiso de los trabajadores. La existencia de
mecanismos de reconocimiento y equidad en la distribucion de incentivos contribuye a
fortalecer la motivacion laboral, generando un ambiente en el que los empleados
perciben que su esfuerzo es valorado y recompensado de manera justa. Sin embargo, la
magnitud moderada de la contribucién indica que la recompensa organizacional, si bien
es un factor relevante, no es el inico determinante del desempefio laboral, lo que
implica que otros elementos, como el liderazgo, el clima organizacional y las

oportunidades de desarrollo, también inciden en el rendimiento de los trabajadores. Por
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lo tanto, un sistema de recompensas bien estructurado y alineado con las expectativas
del personal podria potenciar aun mas su desempefio, fomentando una cultura
organizacional. Si bien la correlacion es significativa, resulta necesario reflexionar sobre
la efectividad de los sistemas de recompensa implementados en la organizacion. Es
posible que la percepcion de equidad y la satisfaccion con los incentivos no sea
homogénea en todos los niveles del personal, lo que podria generar diferencias en el
impacto de la recompensa sobre el desempefio.

En referencia al tercer objetivo especifico se esbozd el determinar en qué medida
el apoyo organizacional influye en el desempeio laboral de los trabajadores de una
entidad financiera en Trujillo, 2025. De este modo, los resultados obtenidos en la
investigacion evidencian que el apoyo organizacional influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la entidad financiera en Trujillo, con una correlacion moderada y
significativa (Rho de Spearman = 0.413, p <0.01). Esto sugiere que un entorno laboral
donde los empleados perciben respaldo de sus supervisores, compafieros y la institucion
en general favorece su rendimiento y compromiso en el trabajo. La disponibilidad de
recursos adecuados y el respaldo institucional son factores clave que contribuyen a una
mayor eficiencia y satisfaccion laboral, lo que a su vez impacta en la productividad y el
desempetio de los trabajadores. Sin embargo, el valor obtenido indica que, aunque el
apoyo organizacional es un elemento importante, no es el Unico factor que incide en el
desempefio, lo que sugiere la necesidad de considerar otras variables como liderazgo o
motivacion. Asimismo, el analisis de los indicadores muestra que el apoyo de los
supervisores y el respaldo institucional tienen un impacto significativo en la percepcion
de los empleados sobre su entorno laboral. Un liderazgo accesible y una institucion que
facilita los recursos necesarios generan un clima de confianza que favorece la eficacia

en el trabajo. Sin embargo, el Rho moderado de 0.413 sugiere que, aunque la presencia
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de apoyo es valiosa, su ausencia no necesariamente implica un deterioro total del
desempeiio. Es posible que algunos empleados valoren mas el apoyo de sus
supervisores, mientras que otros dependan en mayor medida del respaldo de sus
compafieros o la provision de recursos.

Limitaciones

Durante el desarrollo de la investigacion, se presentaron diversas limitaciones
que pudieron influir en los resultados obtenidos. En primer lugar, el acceso a la
informacion estuvo restringido debido a la confidencialidad de ciertos datos internos de
la entidad financiera, lo que limit6 la profundidad del analisis. Asimismo, la recoleccion
de datos dependid de la disposicion y sinceridad de los encuestados, lo que pudo
generar sesgos en las respuestas debido al temor de represalias. Otra dificultad fue la
disponibilidad de tiempo de los trabajadores para responder las encuestas, ya que sus
horarios laborales y carga de trabajo dificultaron su participacion. Ademas, la
investigacion no contemploé otras variables que podrian influir en el desempefio laboral,
como el liderazgo, la motivacion personal o el nivel de estrés, lo que deja abierta la
posibilidad de estudios complementarios. Finalmente, las limitaciones metodologicas,
como el enfoque transversal del estudio, impidieron analizar la evolucion del clima
organizacional y su impacto en el desempeiio a lo largo del tiempo, lo que podria
abordarse en futuras investigaciones con un disefio longitudinal.

Implicancias teoricas

El estudio aporta evidencia empirica sobre la relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral en el contexto de una entidad financiera,
contribuyendo al cuerpo tedrico existente sobre gestion organizacional y
comportamiento laboral. Ademads, refuerza la importancia de considerar factores

internos de la organizacion como determinantes clave en el rendimiento de los
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trabajadores

Implicancias practicas

Los hallazgos permiten a los directivos y gestores de recursos humanos
identificar las dimensiones del clima organizacional que requieren mayor atencioén para
mejorar el desempeno laboral. En este sentido, la implementacidon de estrategias que
fortalezcan la estructura organizacional, la recompensa y el apoyo institucional podria
traducirse en un ambiente laboral mas positivo y productivo.

Implicancias metodoldgicas

El estudio demuestra la utilidad del enfoque cuantitativo y del coeficiente Rho
de Spearman para evaluar la correlacion entre variables organizacionales, lo que puede
servir de referencia para futuras investigaciones en contextos similares. Asimismo,
resalta la importancia de considerar diferentes dimensiones del clima organizacional
para una evaluacion mas integral y precisa de su impacto en el desempefio laboral.

Conclusiones

Para la conclusion general, se expone que la presente investigacion ha permitido
evidenciar que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025, confirmando la
hipotesis planteada. A partir del analisis estadistico, se obtuvo un coeficiente de
compensacion de Spearman de 0.695**, lo que indica una relacion positiva y
moderadamente fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que mejoras en el clima
organizacional, considerando aspectos como estructura, recompensa y apoyo
organizacional, pueden favorecer un mejor desempefio en las tareas y responsabilidades
laborales. Ademas, los resultados destacan la importancia de generar un entorno de
trabajo que propicie el bienestar y la motivacion de los empleados, lo cual repercute en

su desempefio y compromiso con la organizacion. En definitiva, el estudio aporta una
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base empirica para futuras investigaciones y para el desarrollo de estrategias
organizacionales orientadas a optimizar la gestion del talento humano en el sector
financiero.

De acuerdo al primer objetivo consistente en determinar si la estructura
organizacional influye en el desempeio laboral de los trabajadores, los resultados de la
investigacion confirman que la estructura organizacional influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025,
validando la hipoétesis planteada, por lo tanto, se puede afirmar que se cumple con el
objetivo propuesto. Siendo que el coeficiente de calificacion de Spearman es 0.523**
indica una relacion positiva y moderada entre ambas variables, lo que sugiere que una
adecuada estructuracion de la organizacion impacta en la eficiencia y productividad del
personal. Factores como la distribucion de responsabilidades y los adecuados procesos
contribuyen a generar un ambiente laboral mas organizado y eficiente. Asimismo, una
estructura organizacional bien definida permite optimizar la comunicacion interna y
mejorar la coordinacion entre equipos, facilitando el cumplimiento de objetivos
institucionales. La evidencia obtenida destaca la necesidad de que las organizaciones
financieras fortalezcan sus estructuras con el fin de potenciar el rendimiento de sus
colaboradores.

De acuerdo al segundo objetivo que mide si la recompensa organizacional
influye en el desempeio laboral de los trabajadores de una entidad financiera en
Trujillo, 2025. La investigacion confirma que la recompensa organizacional influye en
el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025,
con un coeficiente de Spearman de 0.461**, lo que indica una concordancia positiva y
moderada entre ambas variables. Este hallazgo resalta la importancia de disefiar

sistemas de recompensas equitativos y motivadores que no solo incluyan incentivos
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econdmicos, sino también reconocimiento, oportunidades de desarrollo y beneficios
intangibles. Las estrategias de recompensa deben alinearse con la cultura corporativa
para potenciar la motivacién y el compromiso de los colaboradores. En un sector
altamente competitivo como el financiero, las empresas que gestionan eficazmente sus
esquemas de reconocimiento generan mayor satisfaccion y retencion del talento.

De acuerdo al tercer objetivo sobre si el apoyo organizacional influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad financiera, los resultados afirman
que el apoyo organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de una
entidad financiera en Trujillo, 2025, con un coeficiente de Spearman de 0.413**,
evidenciando un grado positivo y moderado. Se puede afirmar que el respaldo de
supervisores, compaifieros e instituciones no solo impacta en el desempefio laboral, sino
que también fortalece el sentido de pertenencia y reduce la rotacion laboral. Un entorno
donde los empleados perciben un apoyo genuino fomenta la confianza, la colaboracion
y el compromiso con los objetivos corporativos. En un sector financiero cada vez mas
dinamico, las empresas deben trascender las estructuras jerarquicas y fomentar una
cultura de acompafiamiento activo, donde los recursos y la asistencia estén alineados
con las necesidades del talento humano.

Recomendaciones

Algunas recomendaciones en torno al objetivo general pueden ser el
implementar estrategias para fortalecer el clima organizacional, al ser la correlacion de
0.695 entre el clima organizacional y el desempefio laboral, se deberia disefiar y ejecutar
programas que promuevan un ambiente de trabajo positivo. Mejorar la comunicacion
interna, el desarrollo de actividades de integracion y el fortalecimiento de la cultura
organizacional basada en el reconocimiento y la equidad. Asimismo, se sugiere

optimizar los procesos internos y asegurar que la asignacion de responsabilidades sea
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clara y equitativa. Se aconseja establecer un sistema de medicién y monitoreo continuo
del clima organizacional, esto mediante encuestas periodicas. Una recomendacion
global e integral del trabajo en funcion al modelo generado que presenta un coeficiente
de determinaciéon R? de 0.490, que indica que el 49% de la variabilidad del desempefio
laboral es explicado por la estructura organizacional, la recompensa y el apoyo
organizacional, se recomienda que la entidad financiera enfoque sus estrategias en
mejorar estos tres aspectos clave.

Una recomendacion frente al primer objetivo especifico seria optimizar la
estructura organizacional para mejorar el desempefio laboral, esto debido a que se
encontr6 una correlacion moderada entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral de 0.523, es necesario definir roles y responsabilidades con mayor claridad. Se
recomienda adoptar un modelo estructural flexible que permita la adaptacion a los
cambios del entorno financiero y cierta autonomia en la toma de decisiones. Se deberia
implementar plataformas tecnologicas para que los trabajadores tengan acceso a
informacion y puedan expresar sus inquietudes o sugerencias.

Respecto al segundo objetivo especifico, considerando el grado de afinidad entre
la recompensa y el desempefio laboral de 0.461 se recomienda llevar a cabo un sistema
de recompensas participativo basado en criterios objetivos para evitar favoritismos y
fomentar la meritocracia. Ademas, es clave equilibrar las recompensas monetarias y no
monetarias, implementando estrategias como reconocimiento publico, oportunidades de
desarrollo profesional y beneficios adicionales. Asimismo, se sugiere establecer un
programa de reconocimiento continuo que fortalezca el sentido de pertenencia de los
colaboradores.

Para el tercer objetivo especifico, se obtuvo un grado de aproximacion entre el

apoyo y el desempefio laboral de 0.413 en ese sentido, sera bueno implementar
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estrategias que refuercen el apoyo organizacional, promoviendo una cultura de respaldo
entre supervisores y compaieros. Es fundamental crear programas de mentoria y
coaching que faciliten el desarrollo profesional de los colaboradores y mejoren su
sentido de pertenencia. Otorgar recursos materiales y tecnoldgicos garantiza que los
empleados cuenten con las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones de
manera eficiente. Ademas, se debe capacitar a los colaboradores en habilidades de
gestion emocional que fomente relaciones de confianza y compromiso entre los diversos
equipos de trabajo. Finalmente, dado que es la tltima recomendacion exhorto a que
futuras investigaciones evaluen el impacto del clima organizacional y sus diversas

dimensiones en aspectos como la satisfaccion laboral y la retencion de personal.
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Anexo N°2. Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Responsabilidad 1
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oo ecompensa . ikert
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Anexo N°3. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del Estudio: El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025.

Investigadora: [ Yeny Elcira Huertas Regalado], Universidad Privada del Norte (UPN)
Propésito del Estudio: Analizar como el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad financiera.

Procedimiento: Se le pedird que complete un cuestionario electrénico que tomara
aproximadamente 15 minutos. Las preguntas estan relacionadas con su experiencia y
desempefio en la empresa que labora.

Confidencialidad: Toda la informacion proporcionada sera tratada con estricta
confidencialidad y se utilizard inicamente con fines académicos. Sus respuestas seran
andnimas y los datos seran almacenados de manera segura.

Voluntariedad: Su participacion es completamente voluntaria. Puede retirarse del
estudio en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

Beneficios: No hay beneficios directos para usted por participar en este estudio, pero
sus respuestas contribuirdn al mejoramiento del clima organizacional de la entidad.
Riesgos: No hay riesgos significativos asociados con su participacion en esta
investigacion.

Contacto: Para preguntas, contacte a [ Yeny Elcira Huertas Regalado] en
[N00094530@upn.pe].

Consentimiento: Al continuar con el cuestionario, usted acepta participar en esta

investigacion.
Aceptacion de Participacion:
[ x ] Si, acepto participar.

[ ] No, no deseo participar.

Fecha: [ 05 de febrero de 2025]
Nombre del Participante: [ ]
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Anexo N°4. Instrumento de Recoleccion de Datos [Cuestionario]

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con el clima
organizacional y el desempefio laboral en una entidad financiera. Por favor, siga las
siguientes instrucciones:

1. Lea cada afirmacion cuidadosamente.

2. Indique su grado de acuerdo con cada afirmacion utilizando la escala de Likert.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

3. Sea sincero y objetivo en sus respuestas.

Agradezco su participacion y sinceridad en sus respuestas.

Clima organizacional

Dimension Proposiciones 112|134

Las funciones y responsabilidades de su puesto de
trabajo estan claramente definidas en la
organizacion.

La jerarquia en la organizacion facilita la
comunicacion y la toma de decisiones en su area de
trabajo.

Estructura —— - -
4 La estructura organizacional permite que la entidad

financiera se adapte rapidamente a los cambios del
entorno

La estructura organizacional facilita una
comunicacion fluida entre los diferentes niveles
jerarquicos

Siente que sus logros laborales son reconocidos
adecuadamente por sus superiores.

Considera que las recompensas que recibe son
proporcionales a su desempefio y esfuerzo en el

Recompensa )
p trabajo.

Las politicas salariales de la entidad financiera
satisfacen sus expectativas en relacion con su
desempeiio.
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La entidad financiera brinda oportunidades de
desarrollo profesional como parte de las
recompensas por el desempeiio.

Apoyo

Los supervisores proporcionan orientacion clara
para realizar las tareas de manera eficiente.

Existe un ambiente de apoyo mutuo entre los
trabajadores para resolver problemas laborales.

La entidad financiera proporciona los recursos
necesarios para cumplir con las tareas asignadas.

La organizacion muestra interés en el bienestar y

desarrollo profesional de sus trabajadores.

El cuestionario sobre desempefio laboral fue adaptado de Platania et al. (2021).

Desempefio laboral

Dimension

Proposiciones

Desempefio de la
tarea

Pude planificar mi trabajo para poder terminarlo a
tiempo.

Mantuve presente el objetivo a alcanzar.

Pude determinar prioridades.

Pude realizar mi trabajo eficientemente.

Lo logré bien en mi época.

Desempeno
contextual

Por iniciativa propia, comencé nuevas tareas
cuando completé las anteriores.

Asumi tareas desafiantes cuando fue posible.

He trabajado para mantener mis conocimientos
laborales actualizados.

Pensé en soluciones creativas a los problemas.

He buscado continuamente nuevos retos en mi
trabajo.

Desempeio
contraproducente

Creé problemas en el trabajo mas grandes de lo
que realmente eran.

Me concentré en los aspectos negativos de la
situacion en el trabajo en lugar de en los aspectos
positivos.

Hablé con mis compaiieros sobre los aspectos
negativos de mi trabajo.

He hablado con personas fuera de la organizacion
sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

73




“PN El clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
UNIVERSIDAD de los trabajadores de una entidad financiera en Trujillo, 2025

PRIVADA
DEL NORTE

Anexo N°5. Validacion de Instrumento juicio de experto 1

ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL EXPERTO
Nombre y apellidos: Dr. Juan Manuel Aliaga Polo
Cargo: Docente
Institucion /Empresa: Universidad Privada del Norte

ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los {tems del instrumento y marcar con una “X” dentro del recuadro,
segun la calificacion que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el indicador)

3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1|2 |3
Criterio Indicador D| R |B Sugerencias
) ) Los items miden lo previsto en los X
Pertinencia . . .,
objetivos de investigacion.
. Los items responden a lo que se debe X
Coherencia . ) . .
medir en la variable y sus dimensiones.
) Los items son congruentes entre si y X
Congruencia .
con el concepto que miden.
L Los items son suficientes en cantidad X
Suficiencia i )
para medir las variables.
. Los items miden comportamientos X
Objetividad P Y

acciones observables.

Los items se han formulado en X
Consistencia | concordancia a los fundamentos
teoricos de las variables.

Los items estan secuenciados y X
Organizacion | distribuidos de acuerdo a dimensiones e
indicadores.

Los items estan redactados en un X
Claridad lenguaje entendible para los sujetos a
evaluar.
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Los items estan escritos respetando X
Formato aspectos técnicos (tamafio de letra,
espaciado, nitidez)
El instrumento cuenta con X
Estructura instrucciones, consignas y opciones de
respuesta bien definidas.
CONTEO TOTAL
fzgii Zicca(;r;tfo de acuerdo a puntuaciones asignadas c B A | TOTAL XXX%
Coeficiente de validez: Intervalos Resultado
0,00- 0,49 Validez nula
30 0,50- 0,59 Validez muy baja
A1B+C 0.85 0,60- 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80-0,89 Validez buena
. 0,90-1,00 | Validez muy buena
CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio
el resultado.

Validez buena

Trujillo, 15 de febrero del 2025

Firma

Nombre: Dr. Juan Manuel Aliaga Polo
DNI: 18832789
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Anexo N° 6 Validacion de Instrumento juicio de experto 2
ESTEUCTURA DEL CTUESTIONARID

CEETIFICADOD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTEUMENTO
FICHA DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO

PERFIL OEL EXPERTO
Dombera v gpellidos: Lucio Wilfredo CHortizs Condor
Carga: Gerente de Adminiracion v Finanzas
Instimcion Empresa; Editora Muoeva Horte 5.4,
ASFECTOS DE VALIDACION

Fevizar cada uno de los Thems del instromento v marcar conma <37 dentro del receadro,
zegin 1z czlificacion que asigne a cada indicador:

1. Deficiente (hfanos dal 2074 del total de itesms oxmple con el indicadar)
2. Ragular (Eatre el 3136 v 70% deal totzl de ftems cumpls con el indicador)

3. Buena (Mzs del 70% del total de Ttems cumple con el indicador)

Aspectos de vahdation del mstrumsnto 1123
Criterio latcador DIE[B Sngerendas

Lps e moden o nstooen lps ooz X
Destinsnia ik PrEv 1

de Brvestipacion

L= 1temiz responiden a ko 58 dehe madir X
Coherencia ] ] que

e [z varzible v sos dimenziones,

Los 1fems: 500 congrosntes enie @1y con el X
ComETuenia N :

Concepto que midsn,

o Los vem: spn soficientss en canhdad pam X

Saficisncia ] .

medir laz variables.

L= riem: moden Compartamientos ¥ X
iOkjetnadad ) )

accipnes obsarrablas,

Lps temiz sp han fomonlaca en X
Con=iztencia concordancia a los fundmmentos teoricos de

laz variahles

o Los em: estan secuencizados v dismiomeos X

CrEamizacion ) N

de acuerdo 2 dimensiopes 8 mdicadornss,
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Lps 1tem: estan redactados en un lsnzuae X
exntendible para Loz sujeto: 2 evaluar.
Lps 1tem: estan paontos respeando X
Fommato 2spectos tecricos (tamarto de lema,
espaciado, nitider)

El mstmomeemto cosata Con Ipstmacooaes, X

Zlaridad

Esfruciura CONSiENas v opclones de resposesta bisn
defiridas,

CONTEQ TOTAL

Feealizar &l comten de acuerdo 2 pumboacionss asiznadas a

C|B A | TOTAL X3XN%

cada indicador

Coeficiente de validez:
Intervalos Resultado
0,00- 0,43 valldez nula

M - 100 0,50- 0,53 validez rmuy baja
1 0,60- 0,63 validez baja

0,70- 0,72 | Walldez ac=ptable
0,80- 0,83 Validez buena

CALTFICACION GLOBAL 0,90- 1,00 | validez muy buena

Ubicar el coeficiente de validaz obtemdo an el

intervalo respactivo v escriba sobre el expacio
el resultada.

1.00

Trujilla, 15 de febrero dal 2025

Lucic Wilfredo Olortiga Condor
DNI : 17305640
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Anexo N° 7 Validacion de Instrumento juicio de experto 3

ESTEUCTURA DEL CUESTIONARITO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTREUMENTO
FICHA DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO

PEFFIL DEL EXFERETO
Nombre v apellidas: Irving Jose Samfos Carrera
Cargo: Docente - Azesor
Insttocion Emprasza: PN
ASPECTOS DE VALIDACION

F.evizar cada uno de los [ieme del memmento y marcar conma “37 dentro dal recnadro,
zezn la calificacion que ssigne a cada indicador:

1. Deficients (Mdsnoa del 30% del total de 1tems cumpls con el indicadar)
2. Regalar (Exatre ol 31% v 70% del total da ftems cumple con el indicador)

3. Bena (Mz= del T0% del total de ftems ommple con &l indicador)

sspectos de vahidacwon del mstruments INFRIE
Crtens Inthcador DIR]|B Sugerencias

Los ih=ms micen lo previzto en los obgetivos k!
Pertirencia ) o FE "

de immrestigacion

] Lps 1bzms responien 3 lo que se debe mecr !
& la vamiabls v sus dimensiones,
! Cn la dimersidn ;
desempefia de tares
. Los items zom congrueniss epire 21y con el tabeer falka g claridad

CD:I:I.@JEI:I.I’.III. 8% por @llo que en sy

COmCepbo aiden. . .
E]}t quE .‘III..'||ILI5 umturlur_.

deheria profundizar o
dar slguma explicacicn .

1 Sias pertinambe para
usted - an su andlisis

Los 1bems zom suficientes e cantidad para

Suficiencia posteriar talver se
medir 2= variables, podria explicar o dar
rreypar detall= @nosu
andlsis .
ceiviiad Los ih=ms muiden Comportamisntas v k!
Dyt acciones akbservables.
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L= 1hzms e han Sommiiado en !
Comsiztencia | concordancia a loz fiméamentos teorico: de
laz variables.
I L= thams estan :ecupenciados ¥ distmoudos !
gz de acuerdo 2 dimersiones & mdicadores.
] Los 1harns estan redactaco: en un lensoaje k!
Clamidad . )
entendible para Loz swistos a evaloar
Los tharns estan excnfos respetando !
Formato 2spectos tammices (Rmano de letra,
espariado, nitidez)
El mstnumento cuenta con instmacciomss, !
Esimuchara ComsiEnas ¥ opciones de respusesta bisn
definidas
[CONTED TOTAL
Fealizar 2] comtee de acnerdo a purhiaciones astznadas a
carta indicador C|B|A | TOTAL %%
Coeficiente de validez:
Intervalos Res ultado
. 0,00- 0,43 valldez nula
L . 0F% CALTFICACTON 0,50-0,59 | Waldez muy baja
2] 0,60- 0,63 validez ba)a
CLOBAL 0.70-0.73 | Validez aceptahle
0, 80- 0,83 valldez buena
Ubicar el coeficierte de validez obtenido en el 0,30-1,00 | Valldez muy buena

intervalo respectivo v escriba sobre ol agpacia
el resmltzda.

Lima 1I de marzo dal 2025

=

Firma

MNombre: Irving Joze Santos Carrera
DiNI: 45245600
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