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PRESENTACION

Dignos miembros del Jurado de acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideracion la Tesis
“Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en los colaboradores de un banco
local Agencia Ceres Ate -2018”

El presente trabajo de Investigacion analiza la relacion  del clima
organizacional y el desempefio laboral en los en los colaboradores de un banco
local Agencia Ceres.

Se pretende que la presente investigacion sirva como un instrumento de
referencia para mayor investigacion y permita mejorar el clima organizacional

y el desempefio en los colaboradores de la agencia bancaria.

La autora
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RESUMEN

La presente investigacion titulado Clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. Tuvo como objetivo
conocer la relacion de las variables, clima organizacional con dimensiones como
productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion y la segunda variable desempefio laboral
con dimensiones comunicacion, trabajo en equipo, conocimiento técnico, eficacia

personal, logro de los resultados.

Al respecto de la metodologia, la investigacion presento un enfoque cuantitativo, el
estudio fue basica, con disefio no experimental, transversal, correlacional. La finalidad
fue conocer el grado de asociacion que pueda existir entre las variables de un contexto
particular, la poblacion de estudio se representd con 26 colaboradores de la agencia
bancaria. El instrumento empleado para levantar informacion, validar la hipétesis y llegar
a conclusiones fue el cuestionario en escala de Likert.

La tesis concluye, se presentd relacion entre las variables mediante la prueba de
Spearman, el coeficiente fue de 0.794 y su nivel de significancia 0.000<0.05, por lo que
se acepto la hipotesis alterna que si existe correlacion positiva considerada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado Agencia
Ceres Ate,2018.

Palabras clave: Clima organizacional, percepcion, desempefio laboral
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ABSTRACT

The present research entitled Organizational climate and work performance in the
employees of a private bank Agencia Ceres Ate, 2018. Its objective was to know the
relationship of the variables, organizational climate with dimensions such as productivity,
satisfaction, rotation, adaptation and the second variable performance work with
dimensions communication, teamwork, technical knowledge, personal efficiency,

achievement of results.

Regarding the methodology, the research presented a quantitative approach, the study was
basic, with a non-experimental, transversal, correlational design. The purpose was to
know the degree of association that may exist between the variables of a particular
context, the study population was represented with 26 employees of the banking agency.
The instrument used to collect information, validate the hypothesis and reach conclusions
was the Likert scale questionnaire.

The thesis concludes, there was a relationship between the variables using the Spearman
test, the coefficient was 0.794 and its level of significance 0.000 <0.05, so the alternative
hypothesis was accepted that if there is a positive correlation considered between the
organizational climate and the work performance in the employees of a local bank
Agencia Ceres Ate, 2018.

Keywords: Organizational climate, perception, work performance
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1.1. Realidad problematica

En la actualidad, las organizaciones protegen su reputacion y prestigio para mayor
respaldo laboral, le dan importancia al funcionamiento interno como externo, entre sus
actividades internas el clima organizacional y el desempefio laboral son uno de sus factores
influyentes en el departamento de recursos humanos para el logro de sus objetivos y metas.
Ademas una buena administracion y evaluacion oportuna de estas variables generan a la
organizacién mayor productividad lo cual significa una mejor rentabilidad. EI ambiente
competitivo del mercado exige a las grandes organizaciones a tomar mayor conciencia sobre
el factor humano sobre todo en el ambiente y las condiciones donde se desarrollan sus
actividades diarias los trabajadores. Estos factores que no siempre se tiene en consideracion
pueden ser perjudicial para el desempefio de los trabajadores y generar el incremento de

rotacion del personal en una empresa.

A nivel internacional, segun el diario mba & educacion ejecutiva publicado (Mayo
del 2018) revela que, la eficiencia de las empresas tienen a ser medida de acuerdo a su
productividad, una empresa exitosa no solo requiere de logros en ventas y/o servicios sino
también con una reputacion de buenos empleadores. Quienes lideran cada organizacién son
los trabajadores que cumplen con su papel dentro de la organizacion .Los estudios a nivel
mundial expuestos por Sate of the Goblal Workplace de Gallup, nos muestra que solo el 13%
de los trabajadores estan emocionalmente comprometidos, mientras 63% no estan
comprometidos y un 24% se desconecta activamente, el estudio se realiz6 a través de 142
paises revela las posibles causas de estos resultados, un mal flujo de comunicacion, una
rotacion de personal inadecuado, poca relacion laboral, un mal ambiente laboral etc., todo
estos factores generan un efecto de mal clima laboral y un bajo desempefio. Estas
organizaciones emergentes del mundo dependen menos de los recursos naturales y mas del

talento, es por ello que estdn tomando mayor importancia por su factor humano.

Asimismo a nivel nacional, las organizaciones no se comprometen con el bienestar
de sus trabajadores por que prima la ganancia econdémica mas que la inversion en el factor
humano, esta actitud de los empleadores no solo lleva en contra de los trabajadores con su

desempefio y su estado emocional sino también va en contra de la misma empresa. Es por



ello que las grandes empresas peruanas consideran realizar evaluacion los trabajadores es
sobre el clima laboral y saber como es la percepcion del ambiente donde laboral.

Segun Bardales (2015) publico en el diario Gestion, en su articulo “Los CEO en el
Peru ven al clima organizacional como una variable intangible del negocio” menciona en
su gran mayoria de las empresas peruanas prefirieren realizar evaluaciones a través de
encuestas para obtener informacion de sus evaluados y poder retener a los mejores talentos,
incentivandolos con aumento de sueldo. Segun Szeinman (citado por Cruzado en el diario
la gestion publicado, 2015) en las empresas peruanas los CEO evidencian una mejora
respecto al entorno del ambiente laboral durante estos ultimos diez afios. De igual forma,
Szeinman menciona, en una organizacién se elabora los estudios del clima organizacional
en busca de la satisfaccion del colaborador sino ademéas generar valor econdémico al
negocio. En uno de sus investigaciones con la de la compafiia Hay Group, menciona en
“base a las respuestas de 3,800 lideres expuso que un 70% al estilo del clima gerencial y

30% en desempefio de negocio empresa”.

Por otro lado, a nivel local las organizaciones trabajan con un bajo nivel de
conocimiento sobre el factor del clima en su organizacion y el desempefio de sus
trabajadores, sin embargo tratan de involucrar estos factores lo mas posible mediante
capacitaciones, talleres o charlas motivacionales pero que no siempre se obtiene los
resultados esperados respecto a mejorar el desempefio laboral. Por otra parte, el
departamentos de recursos humanos los jefes inmediatos manejan la forma que sus
subalternos realicen su labor diaria en la mejor condicidn posible, para que su percepcion

que se tiene del ambiente laboral se vea reflejado en su desempefio.

La prioridad de la agencia bancaria se orienta en la operacion diaria con resultados
mensuales de sus actividades para consolidarse como una organizacion eficaz. Para obtener
estos resultados los colaboradores deben tener un ambiente agradable lo que no se percibe
en la entidad bancaria, los espacios de trabajo son los 6ptimos que ocasionan con mayor
frecuencia los conflictos, atraso del cumplimiento por lo tanto el desinterés del colaborador
se ve expresado en el rendimiento y trato hacia los clientes. En ese sentido la interrogante
de da si el clima de una organizacidn se relaciona con el desempefio de sus trabajadores en

la agencia bancaria.



1.2 Trabajos previos
A nivel internacional
A nivel internacional el trabajo de investigacion se respalda en los trabajos de:

Aguilar (2016) presenta su tesis titulado “Trabajo en equipo y clima organizacional
en los colaboradores del hotel del Campo de Quetzaltenango”, formula su objetivo de
estudio determinar la relacion del trabajo en equipo con el clima organizacional. La
investigacion es de tipo cuantitativa con disefio descriptivo, la poblacién estad conformado
por todo los colaboradores, se toma como muestra de 30 trabajadores del Hotel. El
instrumento es un cuestionario con interrogantes con dos opciones. Como resultado el 91%
de participantes responden positivamente a todas las cuestiones y los factores que
intermedian con la conexiéon del clima laboral son: grado de confianza, comunicacion,

calidad de liderazgo y satisfaccién laboral.

Aportacion: Mediante esta investigacion permite al autor rescatar los elementos que

intermedian con la variable clima laboral.

Asimismo, Bueso (2016) comprueba en su tesis con titulo “La relacion entre Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona
Norte ”, emplea el objetivo determinar la relacién que existe en el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de mandos medios y auxiliares de Industria el Calan
en la zona Norte. La investigacion es planteada de tipo descriptivo correlacional emplea un
disefio transversal correlacional con la técnica para la recoleccion de datos mediante un
cuestionario. Asimismo, la poblaciéon y la muestra estan conformado con 21 personas.
Ademas, el instrumento que emplea es el cuestionario con 62 preguntas para ambas
variables. De acuerdo al estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach se alcanza 0.865 para la
primera variable y 0.855 para satisfaccion laboral, en cuanto al coeficiente de correlacion
de Pearson las variables muestran una afinidad de 0.807 que representa una correlacion
considerable. Concluye, que la correspondencia asocia al clima organizacional y satisfaccion
laboral, presenta afinidad real, a mayor clima organizacional existe mas satisfaccion laboral
con un grado de confianza del 99% y un nivel de significancia de 0.001 siendo inferior a 0.5

el error maximo permitido.



Aportacion: Gracias al estudio realizado por Bueso permite al autor en su estudio
lograr probar la relacién de nuestra dimension satisfaccion con la primera variable clima

organizacional.

Igualmente, Espaderos (2016) mediante su investigacion titulado “Relacion entre
desempefio y satisfaccion laboral en el departamento de direccion financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa ”. El objetivo de la investigacion es relacion
entre satisfaccion y desempefio laboral en el departamento de direccion financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, La indagacion es de tipo descriptivo
correlacional, para juntar informacién se emplea el cuestionario, la poblacion estd compuesta
por los trabajadores del departamento de finanzas, se toma una muestra de 30 trabajadores
de 20 a 38 afios entre varones y mujeres. Para la recopilacion de informacion se utiliza el
instrumento del cuestionario conformado por 30 items. Se finaliza que no se encuentra
relacion estadistica significativa del 0.05, por lo que no interviene en los trabajadores ya que
el valor obtenido de r = 0.125 esta por debajo del valor r= 0.279, evidenciando para los

trabajadores no es notable poseer un excelente desempefio para una satisfaccion en el trabajo.

Aportacion. La investigacion de Espaderos tiene como tamafio de muestra de 30
trabajadores que se asimila al tamafio de poblacion de la investigacion, lo cual sirve de

referencia para la presente investigacion.

Del mismo modo, Coello (2013-2014) establece a la investigacion de titulo
“Condiciones laborales que afectan el desempefio laboral de los asesores de American Call
Center del departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a
Conecel (Claro)”. Plantea su objetivo de identificar los factores que influyen el bajo
rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound Pymes y que desencadena
en una disminucion de la efectividad del departamento. La investigacion del autor es de tipo
descriptiva explicativa, utiliza un disefio no experimental con enfoque cuantitativo y de
periodo transeccional. Asimismo, la poblacién esta conformado por el grupo de asesores de
las cuales la muestra es 20 personas que son el 100% del grupo. Para reunir informacion se
emplea tres herramientas el cuestionario, conversacion semi estructurada y el grupo focal.

El cual concluye, que el ambiente externo representa un elevado nivel de satisfaccion,



descarto que incurra de manera seguida el bajo desempefio del grupo. Al respecto, de las
condiciones internas existieron altos niveles de insatisfaccion, el salario, valoracion del

trabajo y la participacion en grupo muestra ciertas falencias.

El aporte de este antecedente ayuda a la investigacion con su objetivo donde

identifica parte de los factores que intervienen en el desempefio laboral.

Por otro lado, Ubillus (2012) en su trabajo de investigacion de titulo “Como influye
el clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa LAARCORIER
EXPRESS S.A. de la ciudad de Quito”, tiene como objetivo determinar qué factores afectan
en el clima laboral para el desarrollo de las actividades del personal operativo de
LAARCORIER EXPRESS S.A. en la matriz y sucursales Sierra, periodo Octubre 2011-
2012. Asimismo, la investigacion es de tipo correlacional, disefio no experimental. La
poblacion estad conformado por 400 trabajadores del departamento de operaciones de las
cuales el investigador tomé como muestra a 108 trabajadores, la técnica e instrumento que
utiliza es la encuesta y el cuestionario. La investigacion concluye, segun sus resultados
obtenidos el Xc2=8.61 se ubica en la linea de aceptacion por lo que el clima laboral se

involucra realmente en el desempefio de los colaboradores.

Aportacion: Mediante esta investigacion ayuda al autor con su técnica e instrumento

que utiliza, la encuesta aplicada a través de un cuestionario.

A nivel nacional.

Con referencia al ambito nacional la investigacion se sustenta en los trabajos de:

Al respecto, Bautista (2017) presenta en su tesis de titulo “Motivacion y desempeiio
laboral de los trabajadores del banco de crédito del Per( distrito de Cercado de Lima
2017, formula el objetivo como determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores en el area de cobranzas del Banco de Crédito del Pert Cercado
de Lima, 2017 y el tipo de investigacion es aplicada, con disefio no experimental- transversal,
con nivel descriptivo-correlacional. Ademas la poblacion estd conformado con 115
trabajadores del area de cobranzas y la muestra fue determinada por 89 personas. La técnica

que utiliza en la adquisicion de informacion es la encuesta mediante el instrumento de un



cuestionario la cual se valida a través de juicio de expertos, la confiabilidad mediante el
método de Alfa de Cronbach se obtiene como resultado 0.930 el grado es muy alto. Finaliza,
de acuerdo a los resultados de correlacion de variables de hipétesis Rho de Spearman se
muestra un nivel de significancia (bilateral) menos a 0.005 lo cual rechaza la hipétesis nula,

las variables presentan un valor de 0.755.

Aportacion. Bautista en su investigacion aplica un disefio no experimental-
transversal lo que permite al investigador tener como referencia para su aplicacion en la

presente investigacion.

Igualmente, Inocente (2017) expone en su trabajo de investigacion de titulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la red de agencias del Banco
de la Nacion ario 2016, plantea como objetivo determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la red de agencias del
Banco de la Nacion afo 2016.El tipo de la investigacion es basica con disefio no
experimental, transversal descriptiva, correlacional. Asimismo su  poblacion esta
conformado de 95 trabajadores y no toma ninguna muestra, es una censal. Se emplea la
técnica de la encuesta mediante el instrumento del cuestionario con 21 items el cual es
validado por expertos y se demuestra mediante la confiabilidad con resultado del coeficiente
del Alfa de Cronbach de ambas variables es 0.922 y 0.805 demostrando un nivel de
confiabilidad alto. El investigador concluye, que existe relacion directa del clima
organizacional con satisfaccion laboral, el resultado es p=0,00 por lo que se rechaza la

hipédtesis nula y como resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.561.

Aportacion. La investigacion ayuda al investigador con el tipo de investigacion

basica y disefio con el propdsito de recoger informacién en su naturalidad.

Por su parte Lescano (2017) define en su investigacion titulado “Clima
organizacional y el desempefio de los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona
Wong Lima 2017 ”. Plantea el objetivo determinar de como el clima organizacional influye
en el desempefio de los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona Wong Lima, la
investigacion es no experimental con disefio correlacional y un nivel descriptivo. Asimismo,

cuenta con una poblacion de 60 asesores, como muestra se utiliza al total de la poblacion y



la técnica que se aplica es la encuesta mediante el instrumento del cuestionario. Finaliza que
la primera variable si interviene positivamente con el desempefio de los asesores, respecto
a los resultados mostrados la validacion de hipotesis se considera 95% de confiabilidad y 4
grados de libertad y un nivel de significancia de 9.49. La correlacion es de nivel
0.001(bilateral) con un valor significativa de p=0.000 siendo inferior de 0.005, se acepta la
hipdtesis alterna lo que demuestra la relacion directa y significativa con un valor de

0.741entre las variables.

Aportacion. La investigacion de Lescano ayuda a la autora con el instrumento el cual
aplica en su investigacion para la recoleccion de informacion, el cuestionario es de escala
de tipo Likert.

Del mismo modo, Leo6n (2015) afirma en su investigacion “El clima organizacional
y su relacién con el estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170Peru
Italia de Puente Piedra, Provincia y Region Lima Afio 2013 ”, puntualiza su objetivo
determinar la relacién del clima organizacional con el estilo de liderazgo del director de la
Institucion Educativa 5170 Perd Italia de Puente Piedra afio 2013. El estudio es descriptivo
correlacional-transversal de nivel explicativo y disefio correlacional causal. Asi mismo, el
total de poblacion estd representado por el personal de la institucion, la técnica que se
emplea para la obtencion de datos se da mediante la observacion, cuestionario estructurado
y aplicado a la muestra de 27 trabajadores. La validacion de instrumentos se da por juicio
de expertos constituidos por 3 docentes donde se obtiene el valor del cuestionario de 85% y
87% de ambas variables con un nivel muy bueno. De acuerdo al estadistico de fiabilidad de
Alfa de cronbach la primera variable alcanza un resultado de 0.883, por otro lado el estilo
de liderazgo alcanza un resultado 0.962, estos resultados muestran la confiabilidad. En

cuanto a la correlacion de Pearson es obtuvo 0,912 que representa la similitud es muy alta.

Aportacién. Mediante esta investigacion ayuda al autor con el disefio de su
investigacién puesto que representa un disefio correlacional causal, es una referencia para la

aplicacion del trabajo de investigacion.

Por su parte, Quispe (2015) opina con su tesis de titulo “Clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015 ”, tiene

como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral



en la Municipalidad Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015. Presenta el tipo de
investigacion correlacional acompafiado del disefio no experimental de corte transeccional,
con una poblacion de 64 colaboradores de la empresa, se emplea al toda la poblacion por
ser de reducido tamafio. La técnica para evaluar mediante la interrogacion, cuestionario esta
compuesto por 30 items medido sobre una escala de Likert. La confiabilidad del instrumento
es mediante Alfa de Cronbach 0.864 para la primera variable y 0.873 para la segunda. Esta
a su vez concluye que la relacion de las variables es directa, positiva moderada con

correlacion Rho = 0.743 por lo que no se rechaza la relacion.

El aporte ayuda a la autora mediante sus variables, ya que para la presente
investigacion se aplica en otra realidad, esto permite comparar las deducciones de la prueba

de hipdtesis que se da mediante la prueba de Spearman.

1.3.  Teorias relacionados
1.3.1 Clima Organizacional.
1.3.1.1. Definiciones de Clima Organizacional.

Segun Aguillon, Berran, Pefia y Trevifio (2015) define “el clima laboral es un
conjunto de percepciones de tipo descriptivo y evaluativo, que se refiere a la totalidad o
partes de la organizacion e influye en la conducta y actitudes de sus miembros” (p.105).

El entorno de una organizacion es la fotografia referida que tiene todo miembro de una

organizacion y que esta a su vez intervine en su forma de actuar.

Al respecto, Chiavenato (como se citd por Aguillon, et al. 2015) especifica “el medio
interno de la organizacion, la atmosfera psicoldgica y caracteristica que existe en cada
organizacion , constituida por un ambiente humano, que no puede ser tocado o visualizado,

mas si percibido por sus miembros”(p.95).

El ambiente laboral es el mayor intimo reflejo de toda organizacion formada y apreciada por

cada uno de sus integrantes.



Por su parte Chiang, Martin, y Nufiez (2010) presenta como concepto del clima
organizacional, permite pronosticar las anormalidades organizacionales y fabrica una

conexion con otros factores que forman parte de la organizacion.

El clima interviene sobre la irregularidad en la organizacion, como el desempefio,
actitudes, calidad, satisfaccion en el trabajo, estos factores son los determinantes del clima

organizacional.

Por otro lado, Pintado (2014) afirma:
El clima es la apreciacién directa o indirecta que tienen los colaboradores respecto del
conjunto de particularidades, condiciones y propiedades del ambiente laboral que son
entendidos y analizados traduciéndose en definidos comportamientos que tienen efectos
sobre la organizacion condicionan los niveles de motivacion y rendimiento productivo

laboral y las relaciones interpersonales. (p. 312)

La percepcion directa o indirecta del colaborador acerca de su entorno de trabajo
influye en su nivel de motivacion, una mala condicion del ambiente laboral genera un bajo

rendimiento, poca productividad laboral.

Por su parte, Bordas (2016) plantea como concepto de clima laboral:
Se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e
intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacién y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de su miembros

y por tanto al desempefio de la organizacion. (p.34)

El ambiente y las caracteristicas del entorno que presenta en una organizacion intervienen
en el comportamiento de los trabajadores, describen parte de su estado de animo y se refleja

en las relaciones interpersonales.

De la misma manera, Garcia (como se cito en Uribe, 2015) establece a la variable
con tres puntos de vista: “la perspectiva estructural, son las caracteristicas de la
organizacion, perspectiva individual vienen a ser las percepciones de los trabajadores acerca
de entorno y perspectiva interaccionista el resultado de la interaccion entre las caracteristicas

de laorganizaciony los trabajadores” (p.40).



La relacion entre el medio laboral y la apreciacion del ambiente de los colaboradores es el

resultado de como se define el clima dentro de una organizacion.

Ademas, Pintado (2014) plantea el “clima organizacional como el conjunto de
emociones, sentimientos y actitudes que experimenta el trabajador en sus relaciones de
trabajo” (p.320).

El comportamiento de un colaborador exterioriza el clima organizacional de una
empresa, las actitudes que muestra el involucrado dentro y fuera sera las experiencias

adquiridas en la organizacion.

1.3.1.2. Importancia del clima organizacional

Para Pintado (2014) refiere “es importante que la gerencia actle proactivamente con
el fin de analizar y diagnosticar el clima organizacional” (p.315).

Las acciones gerenciales permiten apreciar el origen del conflicto, que son las
actitudes adversas frente a la organizacion. Se puede desarrollar una comprobacion y
delimitar el clima en la organizacion, de tal manera que pueda dirigir lo mas eficazmente

posible.

Por su parte Uribe (2015) afirma que “la importancia del clima organizacional radica
en su efecto que tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempefio en las
organizaciones (...)” (p.44).

El valor del clima organizacional se encuentra en los resultados que muestra los

trabajadores tales como en su actitud y su desenvolvimiento en el trabajo.

1.3.1.3. Factores principales del clima organizacional

(Pintado, 2014) identifica cuatro principales factores que intervienen en la
apreciacion personal del clima y que podran también expresar el medio del microclima.
-Los criterios unidos a la situacion, la tecnologia y la estructura.
-La posicion jerarquia y el salario dentro la organizacion
-Imagen personal, personalidad, ocupacién y el nivel de complacencia.

-La apreciacion que posee todo involucrado de la organizacion respecto al clima.
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Una adecuada cultura corporativa nutrida de valores es lo esencial para revelar el estado de

un buen o mal clima laboral.

1.3.1.4. Dimensiones del clima organizacional
A continuacion veremos dimensiones citados por varios autores.

Segun Aguillon et al., (2015) formula que para la evaluacién del clima laboral se
debe de considerar dimensiones como productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion con
el fin de conocer las variables que intervienen en el desarrollo del personal en una
organizacion.

Productividad.

El empleo eficiente de los recursos en la realizacion de servicios. El resultado del trabajo
del colaborador, entre el tiempo para conseguir las metas.

Satisfaccion.

Es el reconocimiento que la persona realiza sobre el grupo de caracteristicas que detallan
los estimulos dentro del contexto, condiciones de trabajo.

Rotacion de personal.

Es la variacion del personal en una organizacién de acuerdo al rendimiento, ambiente y
fiscalizacion.

Adaptacion.

Interaccion del colaborador ante las reglas y requerimientos sociales en donde se relaciona
e identifica laboralmente.

Segun Pintado (2014) complementa que “el clima organizacional esta formado por
una multitud de dimensiones que componen la configuracion global , tales como, la cultura
de la empresa, los comportamientos individuales e intergrupales, la motivacion, el liderazgo,

la estructura y los procesos organizacionales”(p.320).

Las dimensiones dentro de un organizacion son las determinantes del clima, esta a su

vez determina el comportamiento de los involucrados de la organizacion.
Likert (como se citd por Aguillon, et al. 2015) plantea los puntos esenciales para

llevar a cabo la evaluacion del clima organizacional se basan en ocho dimensiones

necesarios:
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Liderazgo: Liderazgo como dimension implica comprender los procesos dentro de la
organizacion disefiados por los directivos.

Motivacion: factores que inducen un malestar al comportamiento y pensamiento del sujeto.
Comunicacién: herramienta clave para los procesos, permite establecer intercambio entre
los objetos organizacionales.

Interaccion: la interaccion entre las personas y su area para llevar acabo los objetivos.
Toma de decisiones: uno de los elementos claves para solucionar las problematicas.
Establecimiento de metas: todo integrante se identifica y responde cuando una organizacion
posee los objetivos sencillo y especifico.

Control: se refiere proceso del sistema para definir las variables que cuentan con
transparencia y no se realizar equivocaciones.

Rendimiento: la integracion de directivos y subordinados determina el éxito y llegar a los
objetivos y metas de una organizacion.

Hellrieger y Slocum (como se cit6 por Aguillén et al., 2015) con base del instrumento de los
autores propone evaluar al clima laboral con las siguientes dimensiones.

-Autonomia: evalua el grado de confianza que depositada el empleador a su colaborador,
alienta su responsabilidad y libertad en el trabajo.

-Estructura: indica la impresion de las personas con respecto a la limitacion e inspeccién en
la organizacion.

-Aspectos fisicos: indica la apreciacion de los colaboradores respecto a los componentes
materiales que forman su ambiente laboral.

-Recompensa: la percepcién de los niveles de reconocimiento de trabajo.

-Consideracién: la apreciacion respecto al nivel de intervencion en transcurso de la decision
que se desarrolla en la empresa.

-Calidez: existencia buena fraternidad en la privacidad del grupo, presencia de un ambiente
de amistad, preocupacion entre compafieros.

-Apoyo: representa la colaboracidn entre las partes de la organizacion.

1.3.1.5 Enfoques y modelos

Enfoques
Para diferenciar como una variable al clima laboral interviene en los empleados es necesario
mostrarlo a través de diferentes enfoques.

Enfoque estructuralista.
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Este enfoque, muestra las particularidades de una organizacion que diferencia de
otras influyen el comportamiento de las personas, asi como también no niega que la
personalidad propia del individuo influya en la determinacion de los sucesos en una
organizacion.

Enfoque subjetivo.

El enfoque subjetivo permite distinguir la vinculacion interna de la organizacion con
base a la apreciacion de los gerentes, enfocado en la comunicacion, rendimiento,
establecimiento de metas, liderazgo, motivacion, etc, y la valoracion de estas dimensiones
proporciona una visién sobre el clima.

Enfoque de sintesis
Este enfoque para mediar en el clima es preciso primero darle seguimiento y conocer para

poder brindar mejoras y lograr nuevas conductas.

Modelos

Segun Cardenas y Villamizar (como se citd por Aguillon et al. 2015) proponen el
modelo Medicion para el Clima Organizacional (PMCO) cuya caracteristica principal es el
estudio de factores del comportamiento individual, grupal y organizacional. Ademas el
modelo interviene en el nivel de actitudes de los integrantes por el requerimiento de la

estructura.

Igualmente, Martin (como se citd por Aguildn et al. 2015) disefio el modelo de la
relacion estructural del clima laboral para una institucion educativa, este modelo se debe
utilizar en el mismo tipo de organizacion. Este modelo impulsa la elaboracion del
instrumento, el cuestionario esta compuesto con las siguientes variables, motivacion,

comunicacion, confianza y participacion.

Al mismo tiempo, Ascary (como se cito por Aguillon et al. 2015) plantea el modelo
Intervencion Diagnostica de Clima Laboral (IDCO), el cual se asemeja al método
diagnostico que involucra un prototipo de la organizacion, ademas, es mas dinamico, claro
y dirigido a soluciones. La linea de este modelo consiste en el recorrido de ocho fases:
detonante, el comité, pensamiento con estrategia, operacion, tratamiento de los resultados,

el informe, socializacién de resultados y plan operativo.
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Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (como se cité en Chiang et al. 2010) presenta
el modelo de eficacia directiva, muestra el nivel personal, el clima es principal en el
comportamiento dentro de la organizacion. Este modelo es representado por cuatro variables
con relacion a la efectividad directiva estas son:

-Las distintas personalidades desenvueltas antes de la eleccion del directivo.

-Los procedimientos ensayados como forma de entrenamiento y eventos de
perfeccionamiento.

-Los estimulos brindados por la empresa.

-Los que definen los escenarios 0 ambientes.

Entre estas variables los diferenciadores son circunstancias que contienen: primera
la pertenencia estructural es la capacidad de la empresa o grado de supervision, segundo el
ambiente psicoldgico es la produccion, premios y libertad individual, tercero, particularidad
de la industria, el progreso, la competencia, mercado rigido de trabajo, por ultimo presenta

a las caracteristicas fijas del rol del directivo, facultad formal, métodos a ejecutar.

Field y Abelson (como se cito en Chiang et al. 2010) propone el modelo de clima
psicoldgico al clima organizacional, se plantea este modelo para optimizar lo tradicional
aspectos tedrico y operatividad como son; la intervencion del ambiente fisico y
sociocultural, las variables organizacionales (estructura) y la intervencion dl los

involucrados sobre otros en la organizacion.

1.3.1.6 Medicion del clima organizacional

Segun Aguillon et, al (2015) considera que para la determinacion del clima laboral
es preciso acudir a una secuencia instrumental que accede conocer las dimensiones, las mas
empleadas se basan en distintos ejemplos de encuesta. La encuesta permite obtener

informacion acerca del encuestado para posteriormente utilizar en analisis de los resultados.

Al respecto Uribe (2015) plantea que se encuentran cuantiosas escalas para medir el
clima organizacional, los mas destacados dentro de estos es la medicion de variables es
comenzando del enfoque subjetivo; fundado en las percepciones de los colaboradores se
expresan respecto a definidos caracteristica organizacionales, quienes lo compones y la

relacion de ambos.
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Chiang et al. (2010) opinan que la medicién del clima se puede ejecutar de diferentes
procedimientos considerando al individuo, grupo e incluso la misma organizacion a manera
de un todo. La decision de que instrumento emplear es fundamental, tomar una que ya se

aplico o crear uno que se adecue a las necesidades concretas de la organizacion.

1.3.2. Desempefio Laboral

1.3.2.1 Definiciones de Desempefio Laboral

Dessler (2015) menciona como concepto basico “la evaluacion del desempefio
implica establecer estandares laborales, evaluar el desempefio real del trabajador con
respecto a dichos estandares, y darle retroalimentacion” (p.250).

El proceso para evaluar el desempefio del trabajador, primero se establece el modelo o

criterio, luego se evalla y posteriormente se brinda una retroalimentacion.

Rodriguez (2016) precisa “el termino desempeiio describe el grado en que se logran
las tareas en el puesto de trabajo de un apersona” (p.205).
El rendimiento laboral del colaborador es valorado sistematicamente para ser identificado

evaluado, medido y saber si es productivo en la empresa.

Del mismo modo Leon y Dias (2013) puntualiza la gestion del desempefio como:
“El proceso que permite alinear la estrategia empresarial con los objetivos de
las personas y mejorar de forma continua el rendimiento de la organizacion.
Implica la mejora de los conocimientos, habilidades y actitudes que favorecen

el 6ptimo desempefio de las persona dentro de la organizacion” (p.210).

Cuesta (2015) sostiene que la evaluacion del desempeio “es el proceso o actividad
clave Gestion recursos humanos consiste en un procedimiento que pretende valorar, de la
forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en

la organizacion” (p.352).

Una valoracion de manera ordenada y objetiva es decisivo para obtener buenos resultados

y saber sobre el desempefio o rendimiento de los trabajadores de una organizacion.

15



Werther, Davis, y Guzman (2014) afirmaron que “la evaluacién del desempefio
constituye el proceso por el cual se mide el rendimiento global del empleado: dicho de otra
manera, se mide su contribucion total a la organizacion, factor que en ultima instancia,

determina su permanencia en la empresa” (p.216).

La evaluacién del desempefio permite medir y saber el grado productivo es o no el

colaborador en la empresa, es por ello que toda organizacion debe realizar una evaluacion

1.3.2.2 Importancia de la evaluacion

El capital humano es un factor primordial en las organizaciones, ya que el principal
desafio es percibir lo que diferencia a cada trabajador del otro (Werther et, al 2014). Razones
por el cual cada organizacién es preciso que cuente con un sistema de evaluacion para ver el
avance, los éxitos y trances de cada practicante en su area de labor. La observacion del
rendimiento debe realizarse en dos tiempos al afio para poder mejorar posibles desviaciones

y asegurarse que el transcurso no sorprenda a nadie.

Para Rodriguez (2016) el recurso humano es destacado en toda organizacion por lo
que es importante que los directores estén al tanto del valor agregado de cada colaborador
contribuye a la organizacion. Todo jefe debe tener conocimiento sobre lo que diferencia a
un trabajador del otro en una empresa y para eso es necesario aplicar la evaluacion del

desempefio.

1.3.2.3 Ventajas de la evaluacion

-Mejora del trabajo, un mejor rendimiento en cada miembro de la organizacién son las
acciones que se realiza mediante feedback por parte de los gerentes y especialista.
-Politicas de compensacion. Elincremento salarial en las organizaciones es por determinado
por medio de la evaluacion del desempefio.

-Decisiones de ubicacion. La restructuracion se fundamenta en el desempefio de los afios
atrés.

-Capacitacién y desarrollo. Un insuficiente desempefio puede manifestar la obligacion de

reconsiderar al empleado.
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-Proyeccién y progreso de la carrera profesional. La realimentacion del trabajo orienta a
posibles sentencias profesionales.

-Impresion de la indagacion. La falta defuncion logra mostrar que existe error en la pesquisa
sobre el analisis de puesto.

-Desafios externos. Los factores externos (familia, salud, las finanzas, etc) influyen en

ocasiones el desempefio.

1.3.2.4. Herramientas de la evaluacion

Evaluacion de los pares. Los trabajadores de la misma area son evaluados y comparados.
-Comités de evaluacion. El supervisor inmediato del trabajador es el encargado de la
evaluacion.

-Autoevaluaciones. La evaluacion es personal, con el objetivo de alentar al desarrollo
personal.

-Evaluaciones por parte de los subalternos. La calificacion es de abajo hacia arriba,
trabajadores califican el desempefio de los gerentes.

-Retroalimentacion 360 grados. La informacion completa del trabajador es manejada por el
gerente con fines de incentivos salariales.

-Medios sociales. Los medios sociales es la plataforma para administrar el desempefio social.

1.3.2.5. Técnicas para evaluar el desempefio

-Método de la escala grafica de puntuacién. El superior considera al subalterno mediante
puntuacién que mejor describe su desempefio, el empresario puede perfilar la escala grafica
para evaluar las dimensiones.

-Método de clasificacion alterna. La evaluacion es mediante clasificacion de los trabajadores
segun su desempefio, el formulario indica el mayor como el menor desempefio logrado de
los trabajadores.

-Método de comparacion por pares. Se parea y comparar a todo los trabajadores entre si que
poseen la misma caracteristica y ver cual obtiene el mayor puntaje.

-Método de distribucidon forzada. Se evalUa diversas categorias de desempefio del trabajador
mediante porcentajes.

-Método de sucesos clave. Mediante un recuento de comportamiento positivas 0 negativas

mediante fechas para posteriormente ser revisadas con el trabajador.
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1.3.2.6. Factores

Lawler y Porter (como se cité en Rodriguez 2016) refiere que “existen factores que
afectan el desempefio en el puesto del trabajo, tales como; valor de recompensas,
capacidades de la persona, esfuerzo individual, desempefio en el puesto, percepcién de que

las recompensas dependen del esfuerzo y percepcion del papel que desempena”(p.211).

La actitud de cada colaborador obedece a los diversos factores condicionales, ya sea por

estimulos, actitud y aptitud de cada individuo.

1.3.2.7. Dimensiones del desempefio laboral

Para Dessler (2015) opina “los gerentes utilizan uno o méas de tres bases (metas,
dimensiones laborales y competencias) para establecer de antemano cuales deberian ser los

resultados del empleado evaluado” (p.229).

Para la evaluacion por dimensiones el departamento de recursos humano sugiere
herramientas de evaluacion a los gerentes, del mismo modo (Dessler, 2015) menciona como
posibles dimensiones a aplicar en herramientas de evaluacién las dimensiones, por ejemplo
comunicacion, conocimiento técnico, eficacia personal, trabajo en equipo, logro de los
resultados.

Por su parte Zerilli (como se citdé en Rodriguez 2016) expresa que no es adecuado
abarcar en la hoja de evaluacion con demasiados factores, por lo que considera entre cuatro
a cinco como principales, como por ejemplo; capacidad y destreza, preparacién, cantidad y

calidad de trabajo, adaptabilidad al trabajo, actitud y conducta.

1.3.2.8. Medicion del desempefio

Al respecto Rodriguez (2016) refiere para ejecutar la medicion, los evaluadores
emplean numerosos fuentes de indagacion para evaluar el desempefio verdadero mediante
la observacion y el instrumento del cuestionario.

El instrumento para la medicion es el cuestionario con escala de Likert de nivel
ordinal, se da a base de las dimensiones que el autor presentd en sus herramientas de

evaluacion, ya que no posee una medicion estandarizada.

18



1.4.  Formulacion del problema.
Problema general.

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018?

Problemas especificos.

¢Cudl es la relacién entre la productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018?

¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion y el desemperio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018?

¢Cudl es la relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 20187

¢Cudl es la relacion entre la adaptacion y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018?

1.5. Justificacién del estudio

Teobrica

La presente investigacidn busca, a través de la teoria y los conceptos primordiales
del clima organizacional y el desempefio laboral contribuir al conocimiento, desarrollo y
establecer la correspondencia de ambas variables mediante el analisis. Esto permite

comprobar diferentes conceptos en una realidad especifica de la agencia bancaria.

Préactica

Esta investigacion de acuerdo a los resultados sirve de base académico para el
estudiante de administracion, los interesados en ampliar su conocimiento acerca del
mejoramiento del clima y desempefio laboral. A través de esta investigacion se da a conocer
las diferentes percepciones por parte de los colaboradores, asi de esta manera se presenta
alternativas de mejora para dar soluciones a problemas que implican mejorar el clima

organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la agencia bancaria.
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Social
Con esta investigacion se busca contribuir como antecedente en la agencia bancaria
y promover la indagacion correspondiente a la vinculacion del clima organizacional y

desempefio laboral.

Metodologica
La autora aplica técnicas estadisticas e instrumentos de investigacion para la
recoleccion de informacion confiable que cede como aporte para demostrar la correlacion

del clima organizacional y desempefio laboral en la agencia bancaria.

1.6.  Hipotesis.
Hipotesis General.
Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Hipotesis Especificos
Existe relacion entre la productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Existe relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Existe relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en los colaboradores

de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Existe relacién entre la adaptacion y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

1.7.  Objetivos de la investigacion
Objetivo General.
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.
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Objetivos Especificos.

Determinar la relacion entre productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Determinar la relacion entre satisfaccion y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Determinar la relacion entre rotacion del personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Determinar la relacion entre adaptacion y el desempefio laboral en los colaboradores de un
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

21



Il. METODO
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2.1 Disefio de investigacion.

Tipo de la investigacion

La investigacion fue de tipo basica, segin Valderrama (2015) afirmo que “es
conocida también como investigacion teorica, pura o fundamental (...) Se preocupa por
recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento tedrico-cientifico,
orientado al descubrimiento de principios y leyes” (p.164). Por ello, en la investigacion se
indago las diferentes teorias cientificas existentes en relacion al problema de estudio con la
finalidad de obtener nuevos conocimientos.

Disefio
En la investigacion se ha empleado un disefio no experimental, transversal, correlacional-

causal, a continuacion se definen cada término ya mencionado.

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2016) definieron al disefio no
experimental “como la investigacion que se realiza sin la manipular deliberadamente
variables. Es decir se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional
las variables independientes para ver sus efectos sobre las variables” (p.152).

En la investigacion no se altero las variables asi mismo se observaron en escenarios dentro

de su ambiente de naturalidad, los estudios se realizé en la agencia bancaria.

Asimismo, Hernandez et al. (2016) afirmaron que “los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un momento tnico” (p.154).
En la investigacion se recolecto la informacion en un solo momento, por ello es una

investigacion transversal.
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Correlacional-causal, al respecto Hernandez et al. (2016) expresaron que “pueden

limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido causalidad o pretender

analizar relaciones causales” (p.157).

Este disefio tiende detallar la relacion que existe entre las variables en un tiempo

determinado, la investigacion se dio por Unica vez.

2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1. Variables

Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Desempefio organizacional

Matriz de operacionalizacion de las variables.
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Tabla 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

Variables Definicion Definicion Operacional | Dimensiones | Indicadores Escala items
Conceptual
Metas 1. ;Generalmente usted
Aguilloén, Berr(n, | La medicion del clima Ilega a cumplir con las
Pefia y Trevifio (2015) | organizacional, se dara a |Productividad metas dentro de los
“el clima laboral es un | través de la aplicacion de cronogramas establecidos?
conjunto de | instrumento el _ _
percepciones de tipo | cuestionario basado en la Recursos 2. ¢La agencia le brinda a
Variable 1: | descriptivo y | escala de Likert usted  los  recursos
evaluativo, que se | compuesto por 8 items de necesarios para desarrollar
Clima refiere a la totalidad o | las dimensiones, sus funciones?
partes de la | productividad, Reconocimiento | 1= Nunca, 3 A l_Jsted le ot,organ
organizacional| organizacion e influye | satisfaccion, rotacion del _ B 2=Muy pocas | Incentivos economicos por
en la conducta y | personalyadaptacion Satisfaccion _ veces su trabajo?
actitudes de  sus Condiciones de 3=Alguna vez, | 4. ¢Considera usted que
miembros” (p.105). trabajo 4=Casi siempre| Sus actividades laborales
5=Siempre se desarrollan en un
ambiente adecuado?
5. ¢El ambiente laboral de
Rotacion Rendimiento la agencia le permite
personal mejorar su rendimiento
laboral?

Supervision 6. Cuando se me asigna
una tarea dificil ;Cuenta
usted con la ayuda de sus
supervisores de trabajo?

Identidad 7. ¢Se considera un
Adaptacion miembro de confianza al

Resistencia al
cambio

conformar un equipo que
trabajo?

8. ¢Logra adaptarse con
rapidez a los cambios que
Se genera en su entorno
laboral?
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Tabla 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
Variables | Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Escala items
Conceptual Operacional
Comunicacién 9. ¢Los jefes comunican
Dessler (2015) verbal oportunamente las necesidades de la
menciono como | La medicion del | Comunicacion agencia?
concepto basico “la | desempefio laboral, Comunicacion 10. ¢Considera que los comunicados
evaluacion del | se dara a través de Escrita escritos son efectivos?
desempefio  implica | la aplicacion de Integracion 11. ¢Cuando tienen promociones para
Variable 2: |establecer estandares | instrumento el |  Trabajo en el cliente, todas las areas participan
_|laborales, evaluar el | cuestionario basado equipo activamente para el logro de metas?
Desempefio |desempefio real del | en la escala de Solucién de 12. ;Cuéndo analizan un problema,
trabajador _con Likert . compuesto conflicto _ las posiciones que adoptan mis
laboral respecto  a dichos | por 10 items de las 1= Nunca, comparieros no siempre son 1os
estandares, y darle dlmens_lone_s,, 2=Muy pocas adecuados?
retroalimentacion” comunicacton, Capacitacion | Voces 13. ;Los temas de capacitacion han
(p-250). trabaJ(_) €N €qUIPO, | conocimiento 3:A|ggn_a VeZ, 1 sido de ayuda para el desempefio de
cpno.mmlento' . técnico 4_C.aS' SIEMBTE | 5 actividad?
técnico,  eficacia 5=Siempre , ——
personal y logro de To_m_a de 14, (,I__a estructura_o_rganlza(:lonal le
decisiones permite tomar decisiones dentro de su
resultados. .
puesto de trabajo?
Liderazgo 15. ¢(El estilo de liderazgo de tu jefe,
Eficacia te estimula mantener relaciones
personal laborales con tus compafieros para el
logro de resultados?
Desarrollo 16. ¢La entidad bancaria promueve el
personal crecimiento personal y profesional?
17. ¢En la agencia bancaria se
promueve factores motivacionales
Logro de los Motivacién para mejorar la conducta de los
colaboradores?
resultados  |Retroalimentacion 18. (Se le informa sobre su

desempefio como trabajador?

Fuente: Elaboracién del autora en base a la validez de los instrumentos.
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2.3 Poblacién y muestra
2.3.1 Poblacion.

Segun Herndndez et al. (2016) aseguraron “una poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174).
El conjunto de estudio fue constituido por la integridad de la poblacion de 26 colaboradores

de ambos sexos entre: jefes y asesores de oficina del banco privado.

2.3.2 Muestra

Hernandez et al., (2016) afirmaron que “la muestra es, en esencia, un subgrupo de la
poblacion” (p.175).
Debido a nuestra poblacion que estuvo conformado por 26 colaboradores no se empleé la

formula estadistica para hallar el volumen de la muestra.

2.3.3 Unidad de anélisis

Se considerd a todos los colaboradores de la agencia bancaria.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica.

La investigacion se trabajo con la técnica de la encuesta, permitid al autor adquirir
informacion de modo directo, la aplicacién estuvo orientado en los colaboradores del banco
privado.

2.4.2 Instrumento

Hernandez et al., (2016) menciono que “un instrumento de medicidn es recurso que
se utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en
mente” (p.199).

El instrumento cuestionario estuvo compuesto por 18 preguntas en total que se

prepard a partir de 04 dimensiones de la variable primera variable, y 5 dimensiones de la
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segunda variable, cada uno cuento con 05 opciones de respuesta, teniendo la libre

deliberacion del participante, la encuesta fue de forma personal y sin condiciones de tiempo.

Tabla 3 Instrumento de medicion

Variables Técnicas

Instrumentos

Clima organizacional Encuesta

Desempefio laboral Encuesta

Cuestionario sobre
Clima
organizacional

Cuestionario sobre
Desempefio laboral

Fuente: Elaboracién de la autora.

2.4.3 Validez de los instrumentos.

La validacion del instrumento se dio a través de juicios de expertos calificados. Los

resultados obtenidos muestro que es aplicable para medir el instrumento de investigacion

para ambas variables: Clima organizacional y desempefio laboral.

Tabla 4 Validacion del Instrumento de las variables

VALIDADOR CARGO RESULTADO
Dr. Navarro Tapia, Javier Docente Aplicable
Mg. Cervantes Ramon, Edgar Docente Aplicable
Ruiz Guevara, Fernando Docente Aplicable
Promedio Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos.

La confiabilidad es una herramienta que indica el grado de aplicacion, para la
investigacion se empled el Alfa de Cronbach a fin de probar la confiabilidad del instrumento
y se obtuvo para la primera variable clima organizacional 0.845 y para el desempefio laboral
0.905, se demostrd que es confiable para aplicar en los colaboradores de la agencia bancaria.
(Anexo 3)

2.5 Métodos de analisis de datos

La informacion adquirida por medio del instrumento se proceso en el Software
Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS v21 para posteriormente realizar los
calculos y se proporcion6 datos para la investigacion.

2.6 Aspectos éticos

La autora asumid la responsabilidad de respetar la veracidad de los resultados,
conservando normas, valores de confidencialidad en el manejo de informacion, asi como
también se brindé informacion del objetivo de la encuesta fue voluntaria y andénima la

participacion de los colaboradores de la investigacion.
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RESULTADOS
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3.1. Analisis descriptivos de los resultados estadisticos.

Tabla 5 Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Clima organizacional Desempefio laboral

Validos 26 26

Perdidos 0 0
Media 4,58 4,42
Mediana 5,00 4,00
Moda 5 4
Desv. tip. ,504 ,578
Varianza 254 334
Rango 1 2
Minimo 4 3
Maximo 5 5
Suma 119 115

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: Segun la tabla 5, expuso a las variables clima organizacional y desempefio
laboral, del total de encuestados se expreso que ambas variables tienen medias diferentes por

consiguiente su desviacion estandar son diferentes.

Tabla 6 Variable 1 Clima organizacional

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bueno 11 42,3 42,3 42,3
Vélidos Excelente 15 57,7 57,7 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 6, se describieron los resultados de la encuesta ejecutada a los
26 colaboradores de la agencia bancaria sobre la variable clima organizacional, en donde el
57.7 % representado por 15 personas respondid que en la agencia bancaria se percibe un
excelente clima organizacional en la agencia. Ademas un 42.3 % de encuestados constituidos

por 11personas expreso es bueno el entorno donde labora.
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Tabla 7 Variable 2 Desempefio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 1 3,8 3,8 3,8
. Bueno 13 50,0 50,0 53,8
Validos - elente 12 46,2 46,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun la tabla 7, de la variable dos de investigacién concerniente al
desempefio laboral del total de 26 personas encuestadas detallaron:

En un 46.2 % de los encuestados representado por 12 colaboradores puntualizaron que
tienen un excelente desempefio como colaboradores. Asimismo, un 50.0 % representado por

13 personas manifestd que es bueno su desemperio de los trabajadores en la agencia bancaria.

Tabla 8 Dimension 1 Productividad

Productividad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 1 3,8 3,8 3,8
. Bueno 9 34,6 34,6 38,5
validos & celente 16 61,5 61,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion de la autora

Interpretacion: Segun la tabla 8, se dio a conocer la descripcion de la encuesta realizada a
26 personas sobre la dimensién productividad en la agencia bancaria en donde el 16
colaboradores detallaron que poseen una excelente productividad, estuvieron relacionados
a sus metas y recursos establecidos en la agencia bancaria, sin embargo 9 colaboradores

manifestaron bueno y 1 encuestado asevero que regular es la productividad.
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Tabla 9 Dimension 2 Satisfaccion

Satisfaccion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bueno 6 23,1 23,1 23,1
20 76,9 76,9 100,0

Vélidos Excelente

Total 26 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: Segun la tabla 9 de distribucion de frecuencias conformado por la segunda
dimension satisfaccion, se observé que los resultados obtenidos de los colaboradores que
participaron en la encuesta, en donde el 77.9 % de total de la poblacion manifestaron una
excelente satisfaccion con el reconocimiento y las condiciones de trabajo en la agencia
bancaria, mientras que un 23.1 % que lo conformo por 6 personas puntualizo bueno que se

sienten satisfechos dentro de su area de trabajo en la agencia bancaria.

Tabla 10 Dimension 3 Rotacion

Rotacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bueno 9 34,6 34,6 34,6
Viélidos Excelente 17 65,4 65,4 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 10 de distribucion de frecuencias se nuestra a la dimension
rotacion de personal, los resultados y datos obtenidos del total de encuestados son:

65.4% constituido por 17 colaboradores del total de encuestados refirieron excelente que
cuentan con el apoyo de sus supervisores, un 34.6 % opinaron bueno que la rotacién del

personal en la agencia bancaria se da por falta de rendimiento laboral.
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Tabla 11 Dimension Adaptacion

Adaptacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bueno 6 23,1 23,1 23,1
Validos Excelente 20 76,9 76,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 11 de distribucion de frecuencias pertinente a la dimension de
estudio adaptacion se obtuvo los siguientes resultados:

Un 76.9 % del total de la poblacion de encuestados revelo que es excelente que los
colaboradores se consideran de confianza y que logran adaptarse con rapidez ante los
cambios de su entorno laboral.

Por otro lado un 23.2 % de la poblacién detallaron que es bueno sentirse un miembro de

confianza dentro de su equipo de trabajo de la agencia bancaria.

3.2. Tablas de Contingencia

Tabla 12 Contingencia Clima organizacional (agrupado) * Desempefio laboral (agrupado)

Desempeiio laboral (agrupado)

Regular ~ Bueno  Excelente  Total

Recuento 1 10 0 11
Bueno
Clima organizacional % del total 3,8% 38,5% 0,0% 42,3%
(agrupado) Recuento 0 3 12 15
Excelente
% del total 0,0% 11,5% 46,2% 57, 7%
Recuento 1 13 12 26
Total
% del total 3,8% 50,0% 46,2% 100,0%

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 12, se presentd que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 11
(42.3 %) respondieron que el clima es bueno y 15 (57.7%) opinaron como excelente al
clima. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirio que el desempefio fue regular, 13

(50.0%) fue bueno y 12(46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 11 personas
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respondieron que el clima fue bueno, 1 respondié que el desempefio fue regulary 10 bueno,
mientras de los 15 que respondieron el clima fue excelente, 3 puntualizaron que el

desempefio fue bueno, 12 excelente.

Tabla 13 Contingencia Productividad (agrupado) * Desempefio laboral

(agrupado)
Desempefio laboral
(agrupado) Total
Regular Bueno Excelent
e

Recuento 0 1 0 1

Regular 9% del 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
total

Productividad Recuento ! 8 0 )

(agrupado) Bueno % del 3,8% 30,8% 0,0% 34,6%
total

Recuento 0 4 12 16

Excelente 9% del 0,0% 154%  46,2% 61,5%
total

Recuento 1 13 12 26

Total % del 38% 50,0%  46,2% 100,0%
total

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 13, se presentd que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 1 (3.8
%) respondieron que productividad es regular, 9 (34.6%) bueno, 16 (61.5%) excelente.
Asimismo se sabe que la (3.8%) persona refirio que el desempefio fue regular, 13 (50.0%)
fue bueno y (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de una persona respondioé que el
productividad fue regular, respondié que el desempefio fue bueno, ademas de los 9 que
respondieron que la productividad fue bueno, 1 puntualizé que el desempefio fue regular, 8
bueno, asimismo, de los 16 que respondieron que la productividad fue excelente, 4

respondieron bueno y 12 excelente.
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Tabla 14 Contingencia Satisfaccion (agrupado) * Desempefio laboral

(agrupado)
Desempefio laboral
(agrupado) Total
Regular Bueno Excelent
e
Recuento 0 6 0 6
. ., Bueno
Satisfaccion % del total 0,0% 23,1% 0,0% 23,1%
(agrupado) Recuento 1 7 12 20
Excelente
% del total 38% 269%  46,2% 76,9%
Total Recuento 1 13 12 26
% del total 38% 50,0%  46,2% 100,0%

Interpretacion: En la tabla 14, se presentd que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 6

(23.1%) respondieron que la satisfaccidn es bueno y 20 (76.9%) opinaron como excelente

la satisfaccion. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirio que el desempefio fue regular,

13 (50.0%) fue bueno y 12(46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 6 personas

respondieron que la satisfaccion fue bueno, todos respondieron que el desempefio fue

bueno, mientras de los 20 que respondieron que la satisfaccion fue excelente, 1 puntualizé

que el desempefio fue regular, 7bueno y12 excelente.

Tabla 15 Contingencia Rotacion (agrupado) * Desempefio laboral (agrupado)

Desempefio laboral

(agrupado) Total
Regular Bueno Excelente

Recuento 1 8 0 9

Bueno % del 3,8% 30,8% 0,0% 34,6%
Rotacién total

(agrupado) Recuento 0 5 12 17

Excelente % del 0,0% 19,2% 46,2%  65,4%
total

Recuento 1 13 12 26

Total % del 3,8%  50,0% 46,2% 100,0%
total

Fuente: Elaboraciéon de la autora.
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Interpretacion: En la tabla 15, se presenté que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 9
(34.6%) respondieron que la rotacion es bueno y 17 (65.4%) opinaron como excelente a la
rotacion. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirio que el desempefio fue regular, 13
(50.0%) fue bueno y 12 (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 9 personas
respondieron que la rotacion fue bueno, 1 respondié que el desempefio fue regulary 8
bueno, mientras de los 17 que respondieron el clima fue excelente, 5 puntualizaron que el

desempefio fue bueno, 12 excelente.

Tabla 16 Contingencia Adaptacion (agrupado) * Desempefio laboral

(agrupado)
Desempefio laboral
(agrupado) Total
Regular Bueno Excelent
e
Recuento 0 4 2 6
Bueno % del 0,0% 15,4% 7,7%  23,1%
Adaptacion total
(agrupado) Recuento 1 9 10 20
Exce'e”t % del 38% 346% 385% 76,9%
total
Recuento 1 13 12 26
Total % del 3,8% 50,0%  46,2% 100,0%
total

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 16, se presentd que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 6
(23.1%) respondieron que adaptacién es bueno y 20 (76.9%) opinaron como excelente al
adaptacion en el trabajo. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirié que el desempefio
fue regular, 13 (50.0%) fue bueno y 12 (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 6
personas respondieron que la adaptacion fue bueno, 4 respondié que el desempefio fue
bueno y 2 excelente, mientras de los 20 que respondieron adaptacién fue excelente, 1

puntualizé que el desempefio fue regular, 13 bueno y 12 como excelente.
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3.3. Pruebas de Hipotesis

Prueba de Normalidad

Para comprobar la distribucion de los datos recolectados, se realizé la prueba de Shapiro —
Wilk (para muestras menores de 50), para probar si las variables de investigacion tienen
distribucion normal.

Hipotesis de normalidad

H1: La distribucién de la muestra no sigue una distribucion normal.

HO: La distribucién de la muestra sigue una distribucién normal.

Valoracion:

Si valor p <0.05 se rechaza (HO0), se acepta H1.

Si valor p >0.05 se acepta (HO), se rechaza HL1.

Tabla 17 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 376 26,000 ,630 26,000
Desempefio laboral 306 26,000 128 26,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: Se observa en la tabla 17, segun los resultados de normalidad de la muestra
se alcanzo que los estadisticos de cada variable son diferentes, la distribucién estadistica de
la muestra no sigue una distribucion normal. Se utilizd De la misma manera el valor de

significancia encontrado es menor a la significancia, se acept6 la hipétesis planteada H1.

3.4. Prueba de Hipotesis General
3.4.1. Hipotesis General

Existe relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.
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Planteamiento de hipotesis general

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Tabla 18 de grado de Correlacién

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r
+1.00 Correlacion positiva perfecta
+0.90 Correlacidn positiva fuerte
+0.75 Correlacion positiva considerada
+0.50 Correlacion positiva media
+0.25 Correlacidn positiva débil

0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.50 Correlacion negativa media
-0.75 Correlacién negativa considerada
-0.90 Correlacion negativa fuerte
-1.00 Correlacion negativa perfecta

Fuente: Hernandez (2010)

Valor de decision:
Si valor p <0.05 se rechaza la hipotesis nula (HO), se acepta H1.
Si valor p >0.05 se acepta la hipétesis nula (HO), se rechaza H1.

Tabla 19 Prueba de Correlacion Hipotesis General

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral

Coeficiente de 1,000 794
) L correlacion

Clima organizacional Sig. (bilateral) . 000

Rho de N 26 26

Spearman Coeficiente de 7947 1,000
. correlacion

Desempefio laboral - o piiateral) 000 .

N 26 26

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

Fuente: Elaboracién de la autora.
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Interpretacion: En la tablal9, los resultados obtenidos del Rho de Spearman del cuadro
correlacional se evidencio que las variables se obtuvieron 0.00 menor a 0.05 por lo que se
rechazo la hipétesis nula y se aceptd a hipdtesis alterna. Ademas, ambas variables
presentaron una correlacion de 0.794, lo que indico una correlacion positiva considerada.

3.4.2. Prueba de Hipdtesis especifica 01

HE: Existe relacion entre la productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

H1: Existe relacion entre la productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre la productividad y el desempefio laboral en los colaboradores
de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.
Valor de decision:

Si valor p <0.05 se rechaza la hipétesis nula (H0), se acepta H1.
Si valor p >0.05 se acepta la hip6tesis nula (HO), se rechaza H1.

Tabla 20 Prueba de Correlacion de dimension 1y variable 2

Correlaciones

Productividad Desempefio

laboral
Coeficiente de 1,000 730"
. correlacion
Productividad Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 26 26
Spearman Coeficiente de 730" 1,000
Desempefio laboral cc_>rre|a_0|c'>n
Sig. (bilateral) ,000 .
N 26 26

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del autora.

Interpretacion: En la tabla 20, se expone los resultados obtenidos del Rho de Spearman
se obtuvieron un sig. 0.00 < 0.05 por lo que se acepto la hip6tesis alterna y se rechazé la
nula. Se confirmé que la dimension productividad presenta correlacién con la variable
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desempefio laboral mostrando un coeficiente de 0.730 lo que indico que fue una

correlacion positiva considerada.

3.4.3. Prueba de Hipotesis especifica 02

HE: Existe relacion entre la satisfaccion y el desemperio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

H1: Existe relacion entre la satisfaccion y el desemperio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral en los colaboradores de

un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Valor de decision:
Si valor p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula (HO), se acepta H1.

Si valor p >0.05 se acepta la hipotesis nula (HO), se rechaza H1.

Tabla 21 Prueba de Correlacion de dimension 2 y variable 2

Correlaciones

Satisfaccion Desempefio

laboral

Coeficiente de 1,000 455"
. ., correlacion

Satisfaccion Sig. (bilateral) . 019

Rho de N 26 26

Spearman Coeficiente de 455" 1,000
~ correlacion

Desempefio laboral o0 1ijateral) 019 |

N 26 26

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion del autora.

Interpretacion: Segln la tabla 21 del cuadro mostrado se expone la prueba de Rho de

Spearman que detallé a la dimensidn 2 y la variable 2 con un nivel significancia (bilateral)
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de 0.019 fue menor a 0.05 por lo que se rechazd la hipétesis nula y acepto la alterna.
Asimismo, obtuvieron una coeficiente de correlacion de 0.455, en donde se consideré la
correlacion positiva media entre la satisfaccion y el desempefio laboral en los colaboradores

de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

3.4.4.Prueba de Hipotesis especifica 03

HE: Existe relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

H1: Existe relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en los
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.
HO: No existe relacién entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Valor de decision:
Si valor p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula (HO), se acepta H1.
Si valor p >0.05 se acepta la hipotesis nula (HO), se rechaza H1.

Tabla 22 Prueba de Correlacion de dimension 3 y variable 2

Correlaciones

Rotacion  Desempefio

laboral
Coeficiente de 1,000 691"
Rotacion correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 26 26
Spearman Coeficiente de 691 1,000
Desempefio laboral cc_)rrela_uén
Sig. (bilateral) ,000 :
N 26 26

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion de la autora.

Interpretacion: Segun la tabla 22, del cuadro mostrado se expone la correlacion obtenido

de 0.691 donde se considerd que la correlacion fue positiva fuerte y el valor de significancia
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encontrado fue de 0.000 siendo menor a la significancia de la investigacion 0.005, por lo que
se acepto la hipdtesis alterna que existid relacion entre la rotacion del personal y el

desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

3.4.5.Prueba de Hipdtesis especifica 04

HE: Existe relacién entre la adaptacion y el desempefio laboral en los colaboradores de un

banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

H1: Existe relacion entre la adaptacion y el desemperio laboral en los colaboradores de un
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

HO: No existe relacion entre la adaptacion y el desempefio laboral en los colaboradores de
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Valor de decision:
Si valor p <0.05 se rechaza la hip6tesis nula (HO), se acepta H1.
Si valor p >0.05 se acepta la hipétesis nula (HO), se rechaza H1.

Tabla 23 Prueba de Correlacion de dimension 4 y variable 2

Correlaciones

Adaptacion  Desempefio

(agrupado) laboral
(agrupado)

Coeficiente de 1,000 ,110
. correlacion

Adaptacion (agrupado) Sig. (bilateral) . ,591

Rho de N 26 26

Spearman Coeficiente de ,110 1,000
Desempefio laboral correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) 591
N 26 26

Fuente: Elaboracién de la autora.

Interpretacion: En la tabla 23, se obtuvo el cuadro de correlacion de la dimension
adaptacion y la variable desempefio laboral, el valor de significancia fue de 0.591> 0.05 por

lo que se acepta la hipotesis nula y se rechazd la alterna.
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IV. DISCUSION
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En la investigacion se toma los antecedentes que permiten a la autora a comparar las
deducciones mas relevantes con los resultados del presente estudio, el objetivo es determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. Por medio de la prueba de
Rho de Spearman se obtiene el nivel de significancia (bilateral) 0.000 con correlacion
positiva considerada 0.794, se acepta la hipdtesis alterna, por lo tanto existe correlacion

positiva fuerte entre ambas variables, (tabla n°12).

Para el autor Lescano (2017) en su tesis plantea el objetivo como el clima organizacional
influye en el desempefio los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona Wong Lima
2017. Concluye que las variables clima organizacional y desempefio laboral presentan
relacion directa con correlacion Rho = 0.741 y una significancia de 0.00 por lo que rechaza
la hipétesis nula. Este resultado permite al investigador concordar que la presente
investigacion tiene aproximaciones con los resultados del autor, donde el clima
organizacional interviene positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores en una

organizacion.

Al respecto de la hipotesis especifica, existe un correlacién positiva considerada entre la
dimensién productividad y la variable desempefio laboral, mediante la prueba Rho de
Speraman se demuestra que las variables tienen un nivel de significancia 0.000< 0.05 con
coeficiente 0.730. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna, que la productividad tiene
relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018.

En la tesis Quispe (2015), desarrolla como parte de su investigacion la hipotesis especifica
entre las dimensiones autonomia para la toma de decisiones y productividad laboral,
concluye que los resultados de correlacion es de 0.663 demuestra que existe relacion directa
positiva moderada con significancia menor a 0.05 donde existe evidencia para no rechazar
la relacion de ambas variables.

Esto permite inferir a la autora que, la productividad en una organizacion tiene relacion con
la autonomia para tomar decisiones dentro de sus labores, y esta a su vez esté relacionado

con el desempefio de cada colaborador.
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Con relacidn a la hipo6tesis especifica de la dimension satisfaccion y la variable desempefio
laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, existe
correlacion positiva media una coeficiencia de correlacion de 0.455 con significancia 0.019

menor al 0.05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula. (Tabla 14)

En la investigacion de Inocente (2017), concluye que las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion presentan un nivel de
significancia p=0.000 con coeficiente de Spearman de 0.561, se muestra una correlacion
significativa moderada entre las variables.

Al comprobar con los resultados del autor referente se manifiesta que la relacion de clima
organizacional esta reflejado en la satisfaccion de los colaboradores y esta su ves en el

desempefio del trabajador.

En cuanto a la hipétesis especifica de la dimensidn rotacion del personal y la variable
desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, se
obtiene el resultado del coeficiente correlacional Rho = 0.691 con una significancia 0.000
menor a 0.05, por lo que se acepta la hipdtesis alterna y demuestra que existe correlacion

positiva fuerte entre rotacion del personal y el desempefio laboral.

Segun el autor Bautista (2017) menciona como parte de su investigacion que las habilidades
se aprenden, requiere un proceso de aprendizaje que puede o no estar facilitado por tareas
asignadas y supervisadas en diferentes puestos de trabajo.

Conforme a los resultados se identifica que las habilidades se adquiere como parte del
proceso de aprendizaje y la rotacion de puesto del personal en una organizacion, tiene
relevancia con los resultados que contribuye en los colaboradores en su desempefio de sus

labores.

Al respecto de la hipdtesis especifica de la dimension adaptacion y la variable desempefio
laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, se alcanza el
resultado del coeficiente de correlacion Rho=0.110 con significancia 0.591mayor al 0.05 por
lo que se acepta la hipotesis nula que no existe relacion positiva débil entre la adaptacion y

el desemperio laboral en los colaboradores.
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Por otro lado el Bautista (2017) en su investigacion concluye, que si existe correspondencia
directa y significativa moderada entre relaciones interpersonales y el desempefio laboral de
los asesores del servicio del Banco de Cencosud, el valor es de 0.616. Por lo que expresa
en la parte tedrica que las relaciones interpersonales es la interaccion reciproca entre dos o
mAas personas, trata de relacionarse, adaptarse laboralmente. Al contrastar los resultados del
autor con la presente investigacion se concreta que no hay coincidencia, de esta manera se
propone que las relaciones laborales son parte de la adaptacion, pero se ve reflejado

débilmente en el desempefio laboral del colaborador en una organizacion.
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V. CONCLUSIONES

48



Primera. Al respecto del objetivo general determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018, de acuerdo a los resultado que se obtiene se concluye, que existe
correlacion positiva considerada mediante la prueba de Spearman y presenta un coeficiente
de 0.794 con nivel menor a 0.05.

Segunda. Con relacion al primer objetivo especifico determinar la relacién que existe entre
productividad y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018, se encuentra relacion mediante la prueba de Spearman 0.730 con

significancia 0.00 < 0.05, revela una correlacion positiva considerada.

Tercera. En cuanto al segundo objetivo especifico determinar la relacion que existe entre
satisfaccion y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018, se encontrd una correlacion positiva fuerte 0.455 con significancia 0.019< 0.005.
Respecto al resultado méas notable los colaboradores de la agencia bancaria se sienten

satisfechos respecto a su trabajo.

Cuarta. Para el tercer objetivo especifico determinar la relacién que existe entre rotacion
del personal y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018, se encontrd que existe una correlacion positiva fuerte mediante la prueba

de Spearman = 0.691 con significancia 0.000.

Quinta. Mientras el cuarto objetivo especifico determinar la relacion que existe entre
adaptacion y el desemperio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018. De acuerdo a los resultados hallados se encuentra que si hay relacién, coeficiente
0.591 con nivel de significancia 0.110, la correlacién es positiva debil.
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VI. RECOMENDACIONES
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Primera. El clima organizacional tiene relacion directa con el desempefio laboral en los
colaboradores del banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, por tanto se afirma que a mejor
sea el clima organizacional se obtiene un excelente desempefio de los colaboradores en la
agencia bancaria.

Segunda. Por los resultados obtenidos, la relacion entre la dimension productividad y la
variable desempefio, el jefe junto a sus colaboradores debe implementar, mejorar los
procesos administrativos, atencion al cliente, y de esta manera llegar a mejor eficiencia del
colaborador, llegue a sus metas establecidas.

Tercera. Conforme se determinado la relacion de la dimension satisfaccion con la variable
desempefio, se recomienda elaborar un plan de accién de contingencia que permita mejorar
la satisfaccion en los colaboradores, cubierta las necesidades para que las tareas asignadas
se cumplan satisfactoriamente.

Cuarta. De acuerdo a los resultados de la relacion entre rotacion del puesto del personal
en el trabajo es favorable para el colaborador, de esta manera desarrolla conocimientos,
experiencia pero se debe tener en cuenta que a mayor rotacion del personal representa un
costo mayor.

Quinta. Conforme a los resultados referentes a la adaptacion de personal se busca
reducirlos al minimo las dificultades para que el colaborador se ajuste a los cambios, el

principal problema cuando se inicia o cambia de labores.
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ANEXOS 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.

Autor: Veronica Ayde Chavez Mauricio

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL:

¢Como es la relacion entre
el clima organizacional y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres,
Ate, 20182

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

¢Como es la relacién entre
la productividad vy el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres,
Ate, 20182

¢Como es la relacion entre
la  satisfaccion 'y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres,
Ate, 2018?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion que
existe  entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de
un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relacion que
existe entre productividad y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres, Ate,
2018.

Determinar la relacion que
existe entre satisfaccion y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres, Ate,
2018.

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacién entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de
banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

Existe relacién entre la
productividad y el desempefio
laboral en los colaboradores

banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018.

Existe relacion entre la
satisfaccion 'y el desempefio
laboral en los colaboradores de un
banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018.

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensién | Indicadores ftems| Escala Metodologia
Metas 1= Nunca,
Productividad 1-2 | 2=Muy
Recursos pocas veces
3=Alguna
Reconocimiento vez,
Satisfaccié 3.4 4=Casi
atisfaccion - - ;
Cond_luones de 2'32“.223 N Tipo: Bésica
trabajo =>lemp
Disefio: No
Rotacion Rendimiento experimental,
| o 5-6 transversal,
persona Supervision correlacional
Poblacién: 26
colaboradores
(Censal)
Identidad
Adaptacién 7-8

Resistencia al
cambio
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¢Como es la relacion entre
la rotacion del personal y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres,
Ate, 2018?

¢Como es la relacion entre
la adaptacion 'y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres,
Ate, 2018?

Determinar la relacion que
existe entre rotacion del
personal y el desempefio
laboral en los colaboradores de
un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018.

Determinar la relacion que
existe entre adaptacion y el
desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres, Ate,
2018.

Existe relacién entre la rotacién
del personal y el desempefio
laboral en los colaboradores de un
banco privado, agencia Ceres,
Ate, 2018.

Existe relacion entre la adaptacion
y el desempefio laboral en los
colaboradores de un banco
privado, agencia Ceres, Ate,
2018.

VARIABLES E INDICADORES

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimensién Indicadores | Items| Escala Metodologia
Comunicacio
_ . | nverbal
Comunicacion 910
Comunicacio
n escrita Tecnica de instr. de
recoleccion de
_ Integracion datos:
Trabajo en B 11- L
equipo Solucién de 12 Técnica: Encuesta
conflicto ; ’\l)lunca, Instrumento:
— =vidy Cuestionario de 18
o Capacitacion poCas Veces | o inciados
Conocimiento 13- | 3=Alguna
Técnico Toma de 14 | vez, Validez: Por juicio
decisiones gi;%fr'e de expertos
f Liderazgo 5=Siempre | confiabilidad:
Eficacia 15-
personal organizacional
Moti ., 0.905 desempefio
otivacion laboral
Logro de _ 17-
resultados Retroaliment| 1g

acion
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ANEXO 2: INSTRUMENTO - ENCUESTA

Clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia
Ceres, Ate, 2018.

Sefior colaborador sirvase responder el siguiente cuestionario en forma anénima.

Marca su respuesta, con:

1 =Nunca, 2 = Muy pocas veces, 3 =Alguna vez, 4 = Casi Siempre, 5 = Siempre

Z
o

PREGUNTAS

1

2

; Generalmente usted llega a cumplir con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

;La agencia le brinda a usted los recursos necesarios para desarrollar sus
funciones?

;A usted le otorgan bonos econémicos por su trabajo?

; Considera usted que sus actividades laborales se desarrollan en un ambiente
adecuado?

. El ambiente laboral de la agencia le permite mejorar su rendimiento laboral?

Cuando se me asigna una tarea dificil ,Cuenta usted con la ayuda de sus
supervisores de trabajo?

; Se considera un miembro de confianza al conformar un equipo que trabajo?

;Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se genera en su entorno laboral?

Ol o | o ;| »| w| M| ~

¢Los jefes comunican oportunamente las necesidades de la agencia?

; Considera que los comunicados escritos son efectivos?

11

; Cuando tienen promociones para el cliente, todas las areas participan
activamente para el logro de metas?

12

; Cuando analizan un problema, las posiciones que adoptan mis compafieros no
siempre son los adecuados?

13

;Los temas de capacitacion han sido de ayuda para el desempefio de su
actividad?

14

;La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su puesto de
trabajo?

15

. El estilo de liderazgo de tu jefe, te estimula mantener relaciones laborales con
tus comparieros para el logro de resultados?

16

;La entidad bancaria promueve el crecimiento personal y profesional?

17

,En la agencia bancaria se promueve factores motivacionales para mejorar la
conducta de los colaboradores?

18

;. Se le informa sobre su desempefio como trabajador?
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ANEXO 3: FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCION LABORAL

Tabla estadistico: Fiabilidad de Clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,845 8

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 26 100,0
Excluidos2 0 ,0
Casos
Total 26 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Tabla estadistico: Fiabilidad de Clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,905 10

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 26 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 26 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
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ANEXO 4: GRAFICOS DE BARRAS SEGUN TABLA DE FRECUENCIA

Porcentaje

Bueno Excelente

Clima organizacional (agrupado)

Gréfico de barras — Tabla 6: Variable 1-Clima organizacional

Desemperfio laboral (agrupado)

Porcentaje

Regular Bueno Excelente

Desempefio laboral (agrupado)

Gréfico de barra — Tabla 7: Variable 2 — Desempefio laboral
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Porcentaje

Regular Bueno Excelente

Productividad (agrupado)

Gréfico de barras— Tabla 8: Dimension 1-Productividad

Porcentaje

Bueno Excelents

Satisfaccion (agrupado)

Gréfico de barras — Tabla 9: Dimension 2- Satisfaccion
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Porcentaje

Bueno Excelente

Rotacion (agrupado)

Grafico de barras — Tabla 10: Dimension 3 -Rotacion

Porcentaje

Bueno Excelente

Adaptacion (agrupado)

Gréfico de barras-Tabla 11: Dimension 4-Adaptacion
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ANEXO 5: GRAFICO DE BARRAS - TABLAS DE CONTINGENCIA

Grafico de barras

12

10

Recuento

Bueno Excelernte

Clima organizacional (agrupado)

Desempefio
laboral
(agrupado)

W Regular
W Bueno
Excelente

Gréfico de Barras-Tabla 12: Descripcion de valores porcentuales de las variables clima
organizacional y desempefio laboral.

Grafico de barras

12

10

Recuento

Regular Busnao Excelente

Productividad (agrupado)

Desempefo
laboral
{agrupado)

M Regular
M Eusno
A Excelente

Grafico de Barras-Tabla 13: Descripcion de valores porcentuales de la dimension
productividad y la variable 2 desempefio laboral.

65



Grafico de barras

12

10

Recuento

Busno Excelente

Satisfaccion (agrupado)

Desempefio
lakboral
(agrupadao)

M Regular
M Bueno
Ol Excelente

Gréfico de Barras-Tabla 13: Descripcion de valores porcentuales de la dimension

satisfaccion y la variable 2 desempefio laboral.

Grafico de barras

12

10

Recuento

Bueno Excelente

Rotacion (agrupado)

Desempefio
labaral
(agrupadao)

B rRegular
M Bueno
ClExcelents

Gréfico de Barras-Tabla 15: Descripcion de valores porcentuales de la dimension rotacién

y la variable 2 desempefio laboral.
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Grafico de barras

10

Recuento

Bueno Excelents

Adaptacion (agrupado)

Desempefo
laboral
(agrupadao)

B rRegular
EBusno
CdExcelente

Gréfico de Barras-Tabla 16: Descripcion de valores porcentuales de la dimension
productividad y la variable 2 desempefio laboral.
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ANEXO 6 : Certificado de Validacion de Instrumento - Juicio De Expertos

.ﬁ UNIVERSIDAD
P

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apelidos y deli ooma, NAVAANL TalA THViE]

12. Cargo e Institucion donde labora: _ 27 C - (/CI/

1.3. Especialidad del experto: ___Z/NVESI7 &4 C/ONV

1.4. Nombre del motivo de la o, O ES77 OVATL O
15. Autor delinstrumento: _ ( HAVEZ ¢ AURICIO | FEONICA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

I Deficients | Reguiar | Busno | Muybueno| Excelerte
WNDICADORES, CRITERIOS 020% | 2140% | 41.50% | 6130% | 81100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 090

Esta expresado de manera coherente y
OBIETMDAD | iogica . 0.80
PERTINENCIA Responde a las necesidades intemas

> externas de la A 050

| Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD | estrategias de mejora 0W
ORGANIZACION | Somprende bs apeccs & idad y 0. 80

Tiene coherencia indicadores y las T
SUFICIENCIA 4 entre y 0-80
INTENCIONALIDAD | EStima las estrategias que responda al :

propesins de i mvestigacen 0-%0

Considera que los #ems utiizados en este
c A todos y cada uno propios | 0 ¥o

del campo que se estd 3

Considera b etuhma &l presente
COHERENCIA | instrumento adiecuado ai tpo de suar 2 080

Quienes se dirige el instrumento

Considera los items miden lo
METODOLOGHA | Corskers e que okl | !
PPROMEDIO DE | [ [
VALORACION [ | I i

02 7
03 A
04
05 . =
06 v
o7 | \ I
08 Vv
08 o
/ T
v
V,
4 ] B
15 | v S

. il 1ION:

Qe O Suprimir en los dei ?

[V _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de Gjunio del 2018




- UCcv
UNIVERSIDAD
T

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr/Maq.. Aﬁvﬁﬂ[ ZZ//£ THVIED
1.2. Cargo e Institucin donde labora: — 7>~ [/CV/

1.4. Nombre del motivo de la ; CLESTIONVARIO
15. Autor delinstrumento: _ C)VAVE R [ AU EIcio Y EEONICA

n ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

T 1
S Deficiente | Regular | Bueno bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 21.40% } s | "rem | ‘ean 1
. Esta fo L 1
. CGLARIDAD v i ] 0,80 2
Esta expresado de manera coherente y {
OBUETIVIDAD 1bgica 2.80 f
G alas intenas y 0w |
5 externas de la | |
T =%

Esta adecuado para valorar aspectos y 7
ACTUALIDAD porhisipadiol 0.8 ‘l
[ |
ORGANIZACION | (omprende s apecios o calidad y X% |
SUFICIENGIA Tiene coherencia entre indicadores y s WX’ |
INTENCIONALIDAD 25 estrategias que responda al N logo |
propdsito de la investigacisn |
Considera que os #ems utiizados en este P |
c¢ todos y cada uno propios 0&) |
del campo que se estd i
Considera e i peserte ” |
cor 1A i al tipo de usuroa | Q& |
quienes s dirige el instrumento | = - {

METODOLOGIA | Considera que los ftems miden o que 0&

o1
02 5 |
03 I B
04 v 41'
0§ v
06 ]
07 § |
08 o ]
09 v .
10 e 1
o I
o I
V. |
L14 v !
is -

N} ICACION:

O Suprimir

[V _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de9 junio del 2018
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Q@ 2EY

IVERSIDAD
AR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DAT!

ERALES:

o " i ooy JETPS oopol, d Fronctico
Institucion donde labora: Dectt YCvV— :
selomenc: AL W a1 5

1.2.Cargoe
1.3. i

1.4. Nombre del motivo de la

15. Autor del

Ecopeca A

Ceee

>

CHAVEZ Kauerwio

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno| Excelerts
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4160% I 6180% | 81100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado >
Esta expresado de manera coherente y
OBETVIDAD | iégica ’ e
W |
Responde a las necesidades intemas y |
PERTINENCIA oz | NE
Esta adecuado para valorar aspectos y |
ACTUALIDAD ‘ s
ORGANZACION | Comprende s apeccs @ caldad y [ 5
Tiene coherendia entre indicadores y las E N
SUFICIENCIA L ¥ e
INTENCIONALIDAD m“‘m"‘e"‘”‘"“ >
mnbh’smma y
CONSISTENCIA

2

| 07 ~
o8 =
Lo ~ =
/
v
2 7 ]
3 v 1
4 Yol !
15 | ' :

n. OPINION DE APLICACION:

O

, Ingementar o suprimir

&Wdawmawdawﬁréw/‘/m

o vajzam 2

e L

0 Ate, delifunio del 2018

rma de i

DNI _

Fi informante
_______ QG4 261
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y del i Dr/Mq.. C’éz’ﬂ?gli};}I%fé %‘(/I&'D
12.Cargoe donde labora: DOIUC —UCV-Ple g
1.3. Especialidad del experto: wumL ez
1.4, Nombre del Instrumento motivo'de la eval Oslirriarts -

15. Autor delinstrumento: _ Vzzpvicd A. CARAVEZ 740 Eiced

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

: | Defciente Bueno | Maybueno | Excelente |
RIDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 41604 | B1a% | s |
Estafo o s |
2 rmulado con lenguaje 0. S o ]
Esta expresado de manera coherente y
s Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion | ’<
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora | | 3{7 |
Com s calidad [
ORGANIZACION on ks a1 Y X |
SUFICIENGIA Tiene coherencia entre indicadores y las )< l
INTENCIONALDAD Estima las estrategias que responda al X |
propdsito de ka investigacin | X
Considera que los tems utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | | X
del campo que se estd | |
Considera b estuha |
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuario a | >
quienes se dirige el -/ | _—
METODOLOGIA Considera que los ftems miden lo que X
PROMEDIO DE | &
| VALORACION B | .

09

10 | 5 : »

1 .

12 N )‘//

13

I S <A - )

i5 ,7; s
L. OPINIGN DE APLICACION:

éQué aspecins tendria que modiicar, incrementar o suprimir en bos instrumentos de investigaadn?

Jrewilz: ) euwifirmiodk paminc imlrogons -

.MEWM l

Ate, de junio del 2018
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UNIVERSIDAD
$3AR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

11. Apeliidos y nombres del informante: Dr
2. Cargo e Institucién donde labora: (|
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del o motivo de la

L5. Autor CHAVEZ HRAUEIAO VECONICA
Il. ASPECTOS DE VALDACIQ E INFORME:

ands Ry foeiorr

r
i Deficients | Regular | Bueno | Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4150% | 6180% | 8100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado

Esta expresado de manera coherente y

OBJETIVIDAD 16gica 7
S alas intemas y /
‘externas de la investigacién
¢ Esta adecuado para valorar aspectos y g
ACTUALIDAD estrategias de mejora /
ORGANIZACION Canvuﬂe s apecios e aidad y /,
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las /

INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al
propdsito de la investigacin

N e 1N

lil. OPINION DE APLICACION:

&Qué agpedns tendria que modificar, Incrementar o SUpHmir en s instrumentos de investigadén?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: D

Ate, de Fjunio del 2018

Firma d€ experto informante

DNI /05524003 . ___
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& LSV

CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

1.2. Cargo e Institucion donde
1.3. Especialidad del experto:

1.4. Nombre del | motivo de la
L5. Autor del instrumento: (" 4/Ave e Y AUSLCE o VEBARICR
. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 020% | 21.40% 6180% | 81400%
Esta fo
i rmulado con lenguaje aproplado z
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lgica P
Responde a las necesidades intemas y }
PERTINENCIA - imas de b bne Ao iss | o
I |
Esta adecuado para valorar aspectos y i
ACTUALIDAD de mefora [ % |
ORGANIZACION | Comprende bs apecs &1 caided y | A
Tiene coherencia entre indicadores y las | =]
SUFICIENCIA | Tene ¥ |~
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al | A
propdsito de la investigacion i )
Considera que Ios iems utitzados en este |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | v
del @ampo que se esta investigando.
Considera b etuhisa &l presente:
COr [ adecuado al tipo de usuario a / i
quienes se dirige & ! |
Considera que los tems miden lo que |
METODOLOGIA ek, L o
b

i

DESEIUNG LA BOens

NNV NN

lil. OPINION DE APLICACION:

Qémmum,mmmommmmmdehm?

————

NV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, de Bjunio del 201

8
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ANEXO 7: Certificado de Turnitin

Al Sequro | https:fevtumitincom/app/carta/es/To=9813591 328=1&ang=ssBistudent user=18u=1064218348

@-‘ feedback studio VERONICA CHAVEZ MAURICIO  Tesis -0 0

20%

! )

11, Realidad problemitica Seestén viendo uentes esténder

‘ Ver funtes eninglés (Beta) ‘

En la actualidad, las organizaciones prolegen su repulacion v preslizio para mayor
‘ . L, Coincidencias
respaldo laboral, hfﬁm importancia al funciongmicnto incrno como cxterno, entr sUs

Actividades internas el clima organizacionaly el desempeio laboral son uno d s factres 1 Emregadoaumwda 10% >

, o ; . repositorio.Lcy.edu.pe 0
Ademas wna buena admimnistracion y evaluacion oporfuna de estas variables generan 2 a 2 Fp : 8 o
organizacion mayor productividad lo cual significa una mejor rentabilidad. EI ambicnte
3 dspace.unitr.edu pe 1% >

conmpetitivo del mercado exige a las grandes organizaciones a tomar mayor conciencia sobre Fuentederene

¢l factor humano sobre todo en el ambiente v las condiciones donde se desarrollan sus

m
Y
influyentes en ¢l departamento de recursos humanos para cl logro de sus objetivos y metas, n
@
\

. - . . o Entregado a Universida.. 0
actividades diarias lostrabajadores, Estos clementos que no sicmpre sc buvo en considcracion 4 Tabdo e esuiane <% )
pueden ser perjudicial para el desempefio de los (rabajadores y generar ¢l incremento de

. Entregadoa Universida.. ¢ 9
rotacion del personal cn ung cmpresg. ) oo el s 1% >

repositorio.unajima.edu.. 0

A nivel infernacional ceonn al diatia mha & aduearidn eieentiva aublicadn (Mavn 6 r. P ‘..J <1 /() )
. , , ' ) - 9
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