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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo Disefiar las estrategias para mejorar el clima
laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes — 2019. La tesis tiene un disefio no
experimental transversal; el tipo de investigacion fue descriptivo y aplicado, en el cual se
aplico un censo a los 31 colaboradores. Los datos recabados han sido procesados con el
software SPSS 24, generando tablas que posibilitaron el respectivo andlisis y discusion. Se
comprobo que la percepcion respecto a las dimensiones del clima laboral como: estructura,
recompensa, relaciones, conflictos, identidad, es desfavorable, mientras que las dimensiones
del clima laboral: responsabilidad, desafio, cooperacion, estandares, es favorable. De otra
parte, se concluyo que las estrategias para promover el clima laboral en el Banco Financiero
agencia Tumbes, son la capacitacion a los directivos en tema relacionados a las habilidades
directivas blandas, la puesta en marcha de talleres vivenciales con la participacion de los
trabajadores la agencia del mencionado banco, asi como la puesta en marcha de un plan de

carrera que priorice el reclutamiento de tipo interno.

Palabras claves: Clima laboral, estructura, relaciones, conflictos, cooperacion.



ABSTRACT

The objective of this research was to design strategies to improve the work environment at
the Banco Financiero agency Tumbes - 2019. The thesis has a transversal non-experimental
design; The type of research was descriptive and applied, in which a census was applied to
the 31 employees. The data collected has been processed with the SPSS 24 software,
generating tables that enabled the respective analysis and discussion. It was found that the
perception regarding the dimensions of the work environment such as: structure, reward,
relationships, conflicts, identity, is unfavorable, while the dimensions of the work
environment: responsibility, challenge, cooperation, standards, is favorable. On the other
hand, it was concluded that the strategies to promote the work environment in the Banco
Financiero agency Tumbes, are the training of managers on issues related to soft managerial
skills, the implementation of experiential workshops with the participation of workers.
Agency of the mentioned bank as well as the implementation of a career plan that prioritizes

internal recruitment.

Keywords: Labor climate, structure, relationships, conflicts, cooperation.



. INTRODUCCION

En el mundo contemporaneo, la satisfaccion de los trabajadores es una
preocupacion prioritaria en las organizaciones y sus areas de personal, asi como generar
un alto compromiso como fuente de importante ventaja competitiva. La actual era del
conocimiento exige que las organizaciones tengan una alta competitividad, siendo un

importante componente de ello el clima organizacional.

Hay valores bastante significativos en las empresas como la comunicacion, las
recompensas, el buen trato y otros aspectos importantes que conforman los parametros

de un clima laboral positivo.

El mundo empresarial actual entiende muy bien que uno de los activos méas
valiosos es el recurso humano. Partiendo de ello, se asume que los responsables de las
empresas deben desarrollar este este activo, logrando un clima laboral sano para los

trabajadores.

Son los directivos de las organizaciones los llamados a proveer las condiciones
adecuadas para lograr un sano clima laboral, pues lo contrario es un mal clima el cual
puede destruir el ambiente de trabajo generando problemas en la productividad, asi

como conflictos.

Dado lo anterior, la presente tesis trata de indagar de qué forma y donde se ejerce
el impacto del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes. Asimismo, se
requiere desarrollar mejores vinculos entre directivos y trabajadores, fomentando el
compafierismo, reconocimiento del desempefio laboral y positiva actitud ante la

empresa.

Por lo mencionado, la tesis que se presenta es un primer paso para intentar un

mejor clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes.

En funcion a las referencias internacionales, Ventulo (2014) con la tesis “Estudio
del clima del clima laboral y la productividad en MYPES de transporte de Buenos

Aires” concluye que los factores negativos de las variables son muy elevados en los



indicadores: cooperacion, resolucion de conflictos e identificacion con la organizacion;
ello podria ser consecuencia de una ineficiente gestion de personal. Otra conclusion fue
que el clima laboral no es el mejor para las pymes relacionadas al mantenimiento de

transporte en Buenos Aires.

Gonzalez (2012). “Evaluacion del Clima Laboral en la Universidad Autdbnoma
de Puebla”, México. El autor llegd a la conclusion de que las cinco subvariables
experimentan relacion con el clima laboral, asimismo, que el punto critico fue la
comunicacién; finalmente, resalta la importancia del ambiente de trabajo, pues debe ser
agradable y favorecedor, a efecto de generar satisfaccion en las personas, la cual se vea

reflejada en actitudes y productivas de su parte.

Marin (2014) realizé la tesis: “Clima laboral y Compromiso Organizacional en
una empresa petroquimica”. Caracas, Venezuela. Entre las principales conclusiones a
las que se llego en la referida investigacion, se tienen que: los empleados tienen un nivel
medio de compromiso con la organizacién, perciben el clima laboral general como
bueno, se sienten satisfechos en cuanto al apoyo y al calor; sin embargo, las dimensiones
de recompensa y conflicto presentaron el menor nivel de satisfaccion de los empleados.

Se evidencia que el compromiso organizacional y clima guardan relacion directa.

Chatman (2016) realizé la investigacion titulada: “La demografia y el clima de
la organizacion en los procesos del trabajo”, California - USA. Las conclusiones a las
que llegd la autora fueron que las ventajas de las diferencias en la demografia son
mayores en empresas que por medio de un clima de calidad logran que los integrantes
de la organizacidon sobresalgan al interior de un grupo en el que no se presenta distincion

entre los integrantes.

Ortiz (2014). “Evaluacion del clima de la organizacion para optimizar el recurso
humano”. México. Concluyd que la rotacion y el ausentismo se constituyen en
indicadores estratégicos de un negativo clima laboral. No obstante, para realizar
exitosamente un diagndstico del clima organizacional, se debe aplicar una encuesta de
actitud. Se concluye con la determinacion de un tenso clima laboral, son mayor

confianza.

Cortés (2016) realiz6 el estudio titulado “Clima Organizacional en el Hospital

2



Dr. Luis F.Nachon de la Ciudad de Xalapa”. Los resultados concluyeron que el clima
del hospital es insatisfactorio, en donde el liderazgo es el que mejor calificacion tiene.
El personal considera que los directivos colaboran muy poco en la realizacion del

recurso humano.

En las teorias relacionadas al tema, Herzberg, indica que la teoria de los dos
elementos se realiza con la base del sistema de Maslow. Herzberg (citado por
Chiavenato, 2016), categorizé las categorias de las necesidades de acuerdo con los
objetivos de las personas. Respecto a esto, cabe resaltar los factores de higiene, los
cuales son los factores del ambiente en un contexto de trabajo que demanda de constante

atencion como por ejemplo el sueldo y otros estimulos.

En cuanto al clima laboral Moss (2018) refiere que el clima laboral lo compone
entre otros: percepciones, actitudes, valores, personalidad, estrés y aprendizaje

experimentado por el trabajador en la empresa.

Rodriguez (2016), sefiala que el un buen clima va a originar una buena
disposicion de los trabajadores para participar activamente en la realizacion de sus
labores. Una empresa con clima positivo puede lograr un significativo nivel de
identificacion con los miembros sin embargo una organizacién cuyo clima sea
deficiente, no podra porque sus trabajadores “no tienen la camiseta puesta”,

normalmente tienen un mal clima laboral.

Respecto a las dimensiones del clima laboral, diferentes autores han planteado
teorias, tal es el caso de Palma (2014), que indica la existencia de 5 factores del clima
existente de una determina empresa, autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervisién, la comunicacidn, y las condiciones laborales.

En cuanto a evaluacion del desempefio Chiavenato (2016), determina que es un
instrumento para la mejora del personal. El objetivo es mejorar los resultados de los

trabajadores.

Alles (2004), afirma que la competencia es la capacidad de una persona para
desempefiar una misma funcién productiva en diferentes contextos de trabajo,

evidenciando sus conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, basados en los



resultados de calidad esperados. Estan estrechamente relacionadas con la estructura, la
estrategia y cultura de la empresa e implican las caracteristicas personales causalmente

ligadas a resultados superiores en el puesto.

Spencer y Spencer (2013), indica que la competencia es la caracteristica
subyacente en una persona que esta emocionalmente relacionada a un estandar de
efectividad y/o a una performance superior a un trabajo o actividad. Las competencias
son formas de comportarse o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran

por un largo periodo de tiempo.

Rodrigo (2018), menciona que el canal de comunicacion formal, estructurado
entre jefe y supervisor para aumentar el conocimiento mutuo, la claridad y transparencia
de la relacién interpersonal, facilitar que las jefaturas tengan permanentemente un
conocimiento mas objetivo de cada uno de sus supervisores. Mejorar los estilos de
supervision de acuerdo a la politica de comportamiento organizacional en la institucion,
Tomar decisiones de promocién y despido de los trabajadores, Estimar el potencial de

los trabajadores y Estimar el trabajo de manera mas eficiente.

La formulacion del problema esta estructurada en funcion al problema general,
¢Cudles son las estrategias que permitirdn promover el clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes - 2019? asimismo las preguntas especificas fueron: ¢Cual
es la percepcion de la dimensidn de estructura del clima laboral en el Banco Financiero
agencia Tumbes?, ;Cémo es la percepcion de la dimension de responsabilidad del
clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes?, ¢Cudl es la percepcion de la
dimension de recompensa del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes?,
¢Como es la percepcion de la dimension de desafio del clima laboral el Banco
Financiero agencia Tumbes?, ;Cuél es la percepcién de la dimension de relaciones del
clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes?, ;Coémo es la percepcion de la
dimension de cooperacion del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes?,
¢Cual es la percepcidn de la dimension de estandares del el Banco Financiero agencia
Tumbes?, ;Cémo es la percepcion de la dimension de conflictos del clima laboral en
el Banco Financiero agencia Tumbes?, (Cual es la percepcion de la dimension de

identidad del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes?



En cuanto a la justificacion de la investigacion, esta es social ya que se trata de
una vision sistémica de la empresa, para después establecer las estrategias y métodos
de intervencion que incluyen a todos los trabajadores en busca del cambio. De otra
parte, la gerencia debe apoyar aportando al conocimiento y el compromiso con las

metas de la empresa.

Los trabajadores poseen dos clases de necesidades: materiales y de espiritu.
Para satisfacer las necesidades materiales es necesario tener alimentos, ropa, tener
dinero para sufragar los gastos y cubrir en cierto modo el bienestar. No obstante, las
necesidades de espiritu no se cubren facilmente por el ser humano. Los valores son
imprescindibles en las empresas: comunicacion, reconocimiento del trabajo,
formacion, trato justo, entre otros, que conforman elementos de un clima laboral. Por
esta razon, la tesis que se presenta se constituye en un aporte que revalora estos aspectos
y se constituye en un referente para estudios posteriores.

Este estudio, fue estructurado en funcion al objetivo general. Proponer
estrategias para promover el clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes -
2019. Siendo sus objetivos especificos: Determinar la percepcion de la dimension de
estructura del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes; Conocer la
percepcion de la dimension de responsabilidad del clima laboral en el Banco Financiero
agencia Tumbes; Determinar la percepcion de la dimension de recompensa del clima
laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes; Identificar la percepcion de la
dimension de desafio del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes;
Conocer la percepcion de la dimension de relaciones del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes; Determinar la percepcion de la dimension de cooperacion
del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes; Identificar la percepcion de
la dimension de estandares del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes;
Determinar la percepcién de la dimension de conflictos del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes; Conocer la percepcion de la dimension de identidad del

clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes.



II. METODO

2.1. Disefio de investigacion

La tesis que se presenta se constituye en una investigacion aplicada,
porque se utiliza conocimientos tedricos del talento humano. Asimismo, es una
investigacion descriptiva, pues presenta los resultados tal cual se observan respecto

al clima laboral actual del Banco Financiero agencia Tumbes.

De otra parte, es no experimental, dado que se evitd manipular las
variables de estudio y es transversal, en tanto el instrumento de investigacion solo

fue aplicado en una Unica etapa de tiempo.

2.2. Variable de operacionalizacion

Estrategias para mejorar el clima laboral: Estrategia de cambio planeado
con alto contenido educativo que pretende responder a las exigencias de la
organizacion y que se fundamenta en intervenciones en el comportamiento de las

personas. (Méndez, 2006)



Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicién Definicién operacional Indicadores Escala de
conceptual medicién
Estrategias para | Estrategia de cambio | Son las estrategias de cambio | Estructura
mejorar el clima | planecado con alto | propuestas para mejorar el clima N
i - ) ; ; Responsabilidad
laboral contemido  educativo | laboral de la financiera Crediscotia,
que pretende | planteadas después de recoger la Recompensa
responder a  las | percepcion de los colaboradores
exigencias de la | respecto a las dimensiones del clima | Desafio
organizacion y que se | laboral como son: Estructura, ) .
- Rel Ordinal
fundamenta en | Responsabilidad, Recompensa, claciones g
intervenciones en el | Desafio, Relaciones, Cooperacion, | Cooperacién
comportamiento  de | Estandares, Conflictos e Identidad,
las personas. Méndez | recogidos a través de un Estandares
(2006) cuestionario. Conflictos

Identidad




2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Pablacion

La poblacién investigada en el presente trabajo de investigacion fueron los
empleados del Banco Financiero agencia Tumbes, que en total ascienden a 31

personas.

2.3.2. Muestra

Se consideraron a todos los colaboradores del Banco Financiero agencia

Tumbes. No se consider6 muestra ni muestreo, pues se aplicé un censo.

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

2.4.1. Técnica

La técnica que se empleo en la recoleccion de datos es la encuesta.

2.4.2. Instrumento de la recoleccién de datos

Cuestionario. Estuvo conformado por preguntas referidas a la variable

2.4.3. Validez
El instrumento del estudio fue validado por especialistas que analizaron:
Cohesion, que las interrogantes disefiadas tengan correlato con los fines de la
tesis.
Consistencia, que las interrogantes accedan medir los indicadores de las

variables de estudio
Suficiencia, se refiere a la cantidad de interrogantes que abarque a los distintos

objetivos de investigacion.



2.4.4. Confiabilidad
Se empleo el Alfa de Cronbach, obteniendo una calificacion que demostro el alto

nivel de confiabilidad del instrumento.

2.5. Procedimiento
La encuesta fue aplicada en las oficinas del Banco Financiero agencia Tumbes,
las mismas que se realizaron en el respectivo local, esto con la finalidad de poder

recolectar informacion para la tesis.

2.6. Método de analisis de datos

Se llevo adelante un analisis descriptivo, elaborando tablas, que permitieron
conocer la percepcion de los colaboradores respecto a cada uno de los indicadores en
estudio. El software empleado fue el programa estadistico SPSS 24, el cual permitio

realizar una méas rapida y mejor proceso de analisis de la encuesta realizadas.

2.7. Aspectos éticos

El estudio llevado a cabo respet6 la privacidad de los investigados, por lo que la
encuesta aplicada fue anénima, asimismo, respeta los principios de autenticidad de la

investigacion cientifica



I11. RESULTADOS

3.1. Percepcion de la estructura del clima laboral en Banco Financiero agencia

Tumbes

Para evaluar la dimension de estructura, se han incluidos cinco aspectos,
los mismos que forman parte la forma como la organizacion lleva a cabo los

procedimientos y tramites. En la siguiente tabla se hace una descripcion de estos

Tabla 1. Percepcion en cuanto a la dimension de estructura del clima laboral

items Ne Promedio DeSViacion
estandar

Los programas de capacitacién son correctamente

. . L 31 1.9 0.63
difundidos en la organizacion.
Ml superior me comunica sobre las politicas de mi 31 19 0.62
area.
Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la

: L . . 31 1.8 0.6
misma organizacion al posible candidato.
He ascendido durante estos 4 ultimos afios a otro

. 31 2.1 0.59

puesto de trabajo dentro del banco.
Las capacitaciones realizadas por el banco se 31 18 0.61

comunican con anticipacién.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Los resultados dan cuenta que, en todos los aspectos evaluados, se logran
promedios cercanos a los 2 puntos, evidenciando una percepcion desfavorable en la
estructura, referida principalmente al énfasis que la organizacion le pone a la

burocracia.

Los resultados dan cuenta de niveles de logro bastante pobres o
desfavorables; los trabajadores sienten que no existe una buena difusion de los
programas de capacitacion, ni una buena comunicacion sobre las politicas del area,
ademas de no sentir que se les proporciona la oportunidad de un ascenso a ellos
primero; también estan en desacuerdo con la politica de ascensos, puesto que

muchos no lo han logrado durante los ultimos 4 afios y sienten que su buen
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desempefio no les ha permitido postular a otros puestos laborales.

3.2. Percepcion de la responsabilidad en el clima laboral en Banco Financiero

agencia Tumbes

Para evaluar la dimension de responsabilidad, se han incluidos cuatro

aspectos, los mismos que forman parte su desempefio; la eficiencia que puedan

alcanzar depende mucho de las condiciones que predominan en la organizacion. En

la siguiente tabla se hace una descripcion de los mismos.

Tabla 2. Percepcién respecto a la dimensién de responsabilidad del clima

laboral

Iitems No Promedio Desviacion
estandar

Yo aporto al proceso de planificacién en mi area 31 2.6 0.7

de trabajo

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que 31 2 0.58

he hecho

Soy responsable en mi trabajo que realizo ya que 31 2.2 0.68

conozco mis funciones

Aporto al maximo para llegar a mis metas y lograr 31 2.7 0.76

mis objetivos

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Los resultados dan cuenta que, en dos de los aspectos evaluados, se logran

promedios cercanos a los 2 puntos, evidenciando una percepcion desfavorable en la

satisfaccion que sienten al salir de su trabajo y en la responsabilidad que sienten

respecto al trabajo realizado. Por otro lado, se aprecia una buena percepcion respecto

al aporte al proceso de planificacion y el aporte que consideran dan los colaboradores

para alcanzar sus metas y objetivos.
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3.3.Percepcion de la recompensa en el clima laboral del Banco Financiero agencia

Tumbes

Tabla 3. Percepcién de los colaboradores del Banco Financiero en cuanto a la
dimension de recompensa del clima laboral

items Ne° Promedio Desviacion
estandar

Puedo contar con una felicitaciéon cuando realizo bien 31 2 0.6

mi trabajo

Existe reconocimiento de direccion para el personal 31 2.1 0.45

por sus esfuerzos y aportaciones al logro de los
objetivos y metas del banco

Me siento valorado y respetado en mi trabajo 31 2 0.56
Son satisfactorios el sueldo y bonos que recibo 31 1.4 0.58
El trabajo que realizo diariamente se recompensa con 31 1.7 0.56

el sueldo que recibo mensualmente

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

La tabla demuestra promedios de aproximadamente 2 puntos, en todos los aspectos
de la politica de reconocimientos; es decir, en lo concerniente a la valoracion del trabajo de
los colaboradores, la motivacion que reciben para cumplir con el trabajo, las opiniones que
dan los trabajadores para ayudar a tomar decisiones, por las oportunidades que tienen para

ocupar las vacantes y por la felicitacion que reciben cuando realizan bien su trabajo.

Los resultados dejan entrever una politica de reconocimiento laboral bastante
desfavorable; los trabajadores sienten que no valoran su trabajo, los superiores no motivan
a cumplir con el trabajo resaltando las habilidades que poseen los trabajadores, no se apoyan
en las opiniones de los trabajadores para mejorar las decisiones, cuando hay vacantes, no
siempre tienen les da la oportunidad a los trabajadores que ya estan laborando; es mas, los

trabajadores sienten que no reciben felicitaciones cuando realizan bien su trabajo.
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3.4.Percepcion del desafio en el clima laboral del Banco Financiero

Tabla 4. Percepcidn en cuanto a la dimensién de desafio del clima laboral

items Ne Promedio Desviacion
estandar

Considero que necesito capacitacion en alguna 31 2.6 0.9

area de mi interés y que forma parte

importante de mi desarrollo

Recibo capacitacion trimestralmente 31 2.4 0.76

Las capacitaciones que recibo me permite 31 2.2 0.53

superar las deficiencias en mi trabajo diario

Mi grupo de trabajo logra los objetivos 31 2.1 0.48

El buen desempefio de mi trabajo me permite 31 1.7 0.58

postular a otros puestos

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

La tabla demuestra promedios de aproximadamente 2 puntos, en todos los aspectos

de la politica de reconocimientos; es decir, en lo concerniente al desafio que sienten al

desempefiar sus funciones no se encuentran satisfechos.

Los resultados dejan entrever que las labores y actividades que desarrolla el banco

para generar en ellos desafios en los colaboradores no son suficientes ni las mas adecuadas.
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3.5.Percepcion de las relaciones en el clima laboral del Banco Financiero

Tabla 5. Percepcidn de los colaboradores del Banco Financiero en cuanto a la
dimension de relaciones del clima laboral

Items N° Promedio Desviacion
estandar

P10: Mi superior me motiva a cumplir con 31 1.8 0.61

mi trabajo, resaltando mis habilidades que

poseo

P16: Puedo expresar mis opiniones a mi 31 1.6 0.61

jefe con franqueza y sin temor a represalias

P18: Mi superior inmediato pide mis 31 1.7 0.59
opiniones para ayudar a tomar decisiones

P21: El clima laboral es el adecuado para 31 1.8 0.52
realizar mi trabajo diario

P38: Mi superior me orienta sobre la forma 31 1.8 0.31
de trabajo de mi &rea

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

La tabla demuestra promedios inferiores 2 puntos, en todos los aspectos evaluados,
referidos a la forma como el superior lo motiva a cumplir con sus labores, la libertad para
expresar sus opiniones con franqueza, la consideracién de las opiniones de los colaboradores,
la percepcion del clima laboral general y la orientacion que el superior otorga respecto a la

forma de trabajo.

Los resultados dejan entrever una percepcion de relaciones bastante desfavorable
dentro de la agencia, pues los colaboradores no sienten motivacién ni un ambiente grato de

trabajo que favorezca el buen desempefio dentro de cada una de sus areas.
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3.6. Percepcion de la cooperacion en el clima laboral del Banco Financiero.

Tabla 6. Percepcion en cuanto a la dimension de cooperacion del clima
laboral
Items N° Promedio Desviacion
estandar
P4: Esta conforme con la limpieza, higiene 31 2.6 0.57

y salubridad en su lugar de trabajo

P5: Cuento con los materiales y equipos 31 2.3 0.49
necesarios para realizar mi trabajo

P20: Cuando se realiza las capacitaciones 31 2 0.57
se utiliza los recursos necesarios

P23: La direccion se interesa por mi futuro 31 1.9 0.52
profesional al definir mi desarrollo a través
de planes de capacitacion y de carrera

P33: Me proporcionan todas las 31 1.8 0.55
herramientas necesarias para desarrollar mi
labor diaria

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Los resultados dan cuenta que, en tres de los aspectos evaluados, se logran
promedios cercanos a los 2 puntos, evidenciando una percepcion desfavorable en
respecto a la cooperacion que existe en el banco, no sienten que se les proporciona
los recursos necesarios para el desempeiio de sus labores diarias, ni en las
capacitaciones que otorgan y no sienten que se preocupa la empresa por su fututo.
Los resultados dan cuenta de que los trabajadores se sienten insatisfechos con el

espiritu de colaboracion.
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3.7. Percepcion de la dimension de estandares del clima laboral en el
Banco Financiero

La dimension estandares, se refiere a la percepcion de los miembros acerca
del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.; la misma
que fue medida a través de tres items, los mismos que se presentan en la Tabla

presentada a continuacion.

Tabla 7. Percepcion en cuanto a la dimension de estdndares del clima laboral

Items N° Promedio Desviacion
estandar
P2: La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma 31 2.1 0.56

que se crea un sentido comdn de mision e identidad
entre sus miembros

P6: Los resultados de la evaluacién de desempefio son 31 3.1 0.6
indicadores para reconocer las necesidades de
capacitacion

P28: El instrumento de medicion utilizado para 31 19 0.47
evaluar al personal arroja conclusiones justas sobre mi
desempefio

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Los resultados dan cuenta que, en dos de los aspectos evaluados, se logran
promedios cercanos a los 2 puntos, evidenciando una percepcion desfavorable en la
forma como la direccion manifiesta sus objetivos y en el instrumento que emplea
para evaluar al personal. Pero en lo referente a la forma como emplea la organizacion
los resultados del desempefio, los colaboradores si consideran que éstos son
empleados para reconocer las necesidades de capacitacion. Los resultados dan
cuenta de niveles de logro bastante pobres o desfavorables; los colaboradores no
sienten que los objetivos son comunicados de manera adecuada, de tal forma que se
cree un sentido comdn y que no se esta evaluando su desempefio con estandares

justos.
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3.8.Percepcion de los conflictos en el clima laboral del Banco Financiero.

La dimension conflictos, se refiere al sentimiento del grado en que los
miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan; la
misma que fue medida a través de dos items, los mismos que se presentan en la

Tabla presentada a continuacion.

Tabla 8. Percepcién en cuanto a conflictos del clima laboral
items N° Promedio  Desviacion
estandar
P22: Es facil hablar con mi jefe sobre 31 1.8 0.54

problemas relacionados con el trabajo

P26: La Unica vez que se habla sobre mi 31 2.7 0.89
rendimiento es cuando he cometido un error

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Los resultados dan cuenta que los colaboradores no consideran facil el hablar
con sus jefes respecto a los problemas que se presentan en el trabajo y que solo se
habla de su rendimiento cuando han cometido un error. Los resultados dan cuenta
de niveles de logro bastante pobres o desfavorables; los colaboradores no sienten
que se les escuche y ello no favorece a la solucion de problemas dentro de sus

puestos de trabajo.
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3.9.Percepcion de la identidad en el clima laboral del Banco Financiero

En relacién con la identidad que experimentan los trabajadores dentro del
banco, se han considerado 6 aspectos, cuyos resultados se describen a continuacion.

Tabla 9. Percepcién en cuanto a la de identidad del clima laboral

Items N° Promedio Desviacion
estandar

P1: Me siento muy satisfecho con mi ambiente 31 2 0.49

de trabajo

P8: En esta organizacion valoran mi trabajo 31 1.7 0.65

P15: Me siento comprometido para alcanzar 31 2.6 2.55

las metas establecidas

P30: Me siento orgulloso del trabajo que 31 2 0.62
desempefio
P34: Me siento realizado por el trabajo que 31 2.1 2.89

desempefio actualmente

P36: Me siento identificado y comprometido 31 1.9 0.59
con el banco

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores

Se demuestra una percepcion bastante desfavorable por la satisfaccion
personal, dados los promedios alrededor de los 2 puntos, en casi todos sus aspectos;
estos tienen que ver con la satisfaccion por el trabajo realizado, por el interés que
tienen la direccién por el futuro de sus trabajadores, por la valoracion y respeto que
se les da en el trabajo y por la realizacion que tienen los trabajadores por el trabajo
realizado. El estudio da cuenta que los trabajadores no se encuentran identificados
con el trabajo que realizan; no se sienten satisfechos con el trabajo que realizan, la
direcciéon no demuestra interés por el futuro de los empleados, sienten que no son
valorados y respetados en el trabajo y no se sienten realizados por el trabajo

desempefiado.

18



IV. DISCUSION

Con lo referente al primer objetivo especifico de la investigacion se analizé la
percepcion de la estructura del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes

estd dado por recompensas, reconocimiento, logro, burocracia.

Fayol citado por Cortés (2016) sostiene la importancia de trabajar en una
estructura organizacional debido a que esta aumentan y mejoran las funciones que debe

tener una organizacion para lograr la eficiencia.

Por otro lado, el estudio realizado por (Acosta & Venegas, 2014) logrd
determinar una buena percepcion en algunas escalas como: estructura, apoyo,
responsabilidad y riesgo, asi como una baja percepcion en identidad, conflicto y
estandares de desempefio.

Esto podria estar relacionado con la gerencial, la calidad de la supervision y las
relaciones interpersonales que muchas veces genera un clima rigido y poco productivo

que interviene en el comportamiento de los miembros del personal profesoral.

De acuerdo a los estudios mencionados algunos difieren con los resultados
obtenidos; en la tesis se incluyeron los aspectos de capacitacién, comunicacion,
vacantes y ascensos, determinandose gque todos los aspectos evaluados han obtenido
promedios cercanos a los dos puntos, estos resultados nos indican que el logro bastante
pobres, los trabajadores afirman que no existe una buena difusion de los programas de
capacitacion, ni una buena comunicacion sobre las politicas del area, ademas de no creer

que se les proporciona la oportunidad de un ascenso .

El objetivo especifico dos esta relacionado con la percepcion de la dimension de
responsabilidad del clima laboral en el Banco Financiero Litwin y Stinger citado por
Berbel Giménez (2011), afirman que las percepciones y respuestas que abarcan el clima
laboral se originan dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion,
tales como: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones,

Cooperacion, Estandares, Conflictos e Identidad, siendo ésta teoria la empleada en el
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desarrollo de la presente investigacion, donde responsabilidad se refiere al sentimiento
de los trabajadores en cuanto a la autonomia en la toma de decisiones que se relacionan

con su trabajo.

Por su parte el estudio realizado por (Alcala Uribe, 2012) reporté que los
empleados de la IPES poseen una percepcion positiva de la organizacion de la variable
responsabilidad y otras variables, pero aun estos resultados no implicaron que los
empleados perciban un clima laboral regular y no favorable. Por otro lado, para esta
evaluacion, se incluyeron cuatro aspectos, para poder hacer la medicién de la
percepcion, proceso de planificacion, satisfaccion laboral, responsabilidad laboral
aportes al trabajo, de los cuales proceso de planificacion y aportes al trabajo tuvieron
una percepcion favorable mientras que en la satisfaccion que sienten al salir de su
trabajo y en la responsabilidad que sienten respecto al trabajo realizado resultaron
desfavorables.

Para el tercer objetivo especifico referente a la percepcion de la dimension de
recompensa del clima laboral en el Banco Financiero Litwin y Stinger (Berbel Giménez,
2011) refieren que la dimensidn recompensa, es correspondiente a la percepcion de los

trabajadores respecto a la adecuacion de recompensa percibida.

En el estudio realizado por (Alcald Uribe, 2012) se concluy6 que los empleados
si han percibido un regular clima en la variable recompensa y también es necesario
recalcar que tanto los trabajadores administrativos como los operadores poseen una
regular percepcién del clima en la variable recompensa no importancia el area donde se
trabaje, ademas se comprob6 que los hombres tienen una mejor percepcion de la
organizacion que las mujeres en la recompensa. Sin embargo, para la investigacion se
consideraron cinco aspectos la felicitacion, reconocimiento, valoracién, bonos y la
recompensa cuyos promedios fueron aproximadamente de 2 puntos, en casi todos los
aspectos de reconocimientos. Lo que se interpreta como una politica de reconocimiento
laboral bastante desfavorable; los trabajadores indican que no valoran su trabajo, los
superiores no los motivan a cumplir con el trabajo resaltando las habilidades que poseen
los trabajadores, no se apoyan en las opiniones de los trabajadores para mejorar las

decisiones.
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Con el cuarto objetivo especifico referente a la Percepcion de la dimension de
desafio del clima laboral en el Banco Financiero, que corresponde al sentimiento que
tienen los miembros de la organizacién acerca de los retos que impone el trabajo. Aqui
la organizacion origina la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos. Litwin y Stinger citados en (Berbel Giménez, 2011) opinan que ésta
dimension es correspondiente al sentimiento que poseen los individuos respecto a los
desafios laborales; mientras Bennis (citados en Garzon, 2005) sugiere que la
organizacién debe avanzar ya que de este modo la organizacién se pueda adaptar mejor

a las nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios.

Por su parte el estudio realizado por (Alcala Uribe, 2012), los resultados refieren
que los trabajadores experimentan una positiva percepcién de la empresa en la
dimension de riesgo, ademas los trabajadores del area administrativa tienen una mejor
percepcion que los trabajadores académicos en la variable de riesgo. Los hombres tienen

una mejor percepcion de la organizacion que las mujeres en la variable de riesgo.

Por otro lado, para la presente investigacion esta variable tuvo que ser medido a
través de cinco items, la necesidad de capacitacion, capacitacion continua, capacitacion
oportuna, logro de objetivos, postulacion a puestos. Cuyos resultados demuestran un
promedio de aproximadamente 2 puntos, en todos los aspectos; es decir, en lo
concerniente al desafio que sienten al desempefiar sus funciones no se encuentran

satisfechos.

El quinto objetivo especifico se desarroll6 la percepcion de la dimension de
relaciones del clima laboral en el Banco Financiero. Respecto a esta dimension
(Chiavenato, 2016), hace hincapié en la importancia de esta dimensién ya que si se hace
una evaluacion del desempefio determinando que es un instrumento para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la empresa. Y que para mejorar esto se debe

trabajar en varios aspectos.

Con respecto al estudio realizado (Acosta & Venegas, 2014) obtuvieron como
resultado promedio por parte de los empleados que la empresa cervecera tienen una
buena percepcion del clima en la escala de calor (relaciones) y con respecto a las

diferencias entre sexo los hombres obtuvieron puntuaciones mas altas en la escala de
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calor, lo cual es contradictorio con los resultados obtenido. Por otro lado, en la presente
investigacion los resultados fueron promedios inferiores a los 2 puntos, en todos los
aspectos evaluados. Lo que deja entrever una percepcion de las relaciones bastante
desfavorable dentro de la agencia, debido a que los trabajadores no sienten motivacion
ni un buen ambiente de trabajo que ayude el buen desempefio dentro de cada una de sus

areas.

El sexto objetivo se trabajo la percepcion de la dimension de cooperacion del
clima laboral en el Banco Financiero, la misma fue medida a través de cinco items:

limpieza, materiales, equipos, recursos necesarios, futuro profesional y herramientas.

(Ventulo, 2014) indica en su estudio que la variable cooperacion se refiere el
sentimiento de apoyo recibido por los trabajadores. En la investigacion de Acosta (2014),
se observd que los trabajadores de la organizacion poseen una negativa percepcién del

clima. Los empleados juveniles lograron puntajes mas altos en ocho de las nueve escalas.

En el estudio (Caligiore Corrales & Diaz Sosa, 2003) se destacaron las
debilidades en cuanto al funcionamiento organizacional haciendo que prime el estilo
gerencial predominante en el proceso de toma de decisiones concentrado en los
directivos lo que genera que la informacion sea poco difundida y que la cooperacion
entre sus miembros sea muy poca. En la presente investigacion los resultados mostraron
que en tres aspectos, se logran promedios cercanos a los 2 puntos, probando una
percepcion desfavorable en respecto a la cooperacion que existe en el banco, no sienten
que se les proporciona los recursos necesarios para el desempefio de sus labores diarias,
ni en las capacitaciones que otorgan y no sienten que se preocupa la empresa por su

fututo.

El séptimo objetivo se trabajo la percepcion de la dimension de estandares del
clima laboral en el Banco Financiero. Litwin y Stinger citado por (Berbel Giménez,
2011) sugiere que la dimension estandar, hace referencia a la percepcion de los miembros

acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

(Salgado, Remeseiro, & lIglesias, 1996)Trabajo diversas variables, cohesion y
apoyo conforman el factor de relaciones interpersonales; las dimensiones de autonomia,

organizacion y presion se agrupan en el factor de autorrealizacion y finalmente, las
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dimensiones de claridad, control, innovacion y comodidad dan lugar al factor de
estabilidad/cambio. Donde los empleados valoran positivamente el clima organizacional
sobre todo en las dimensiones de implicacion, apoyo, autonomia, presion, claridad e

innovacion.

(Acosta & Venegas, 2014)Se pudo observar, que los empleados de la empresa no
tienen una buena percepcion del clima en la escala de estandares de desempefio. Adema,
otros resultados demostraron que los hombres obtuvieron puntuaciones mas altas en la

escala de estandares de desempefio.

(Alcala Uribe, 2012) concluyd que una de las escalas mejores evaluadas fue:
estandares de desempefio, otros resultados fueron los trabajadores del a&rea administrativa
tienen una mejor percepcion que los trabajadores académicos en las variables: estandares

de desempefio.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion dan cuenta que, en dos de
los aspectos evaluados, se logran promedios muy cercanos a los 2 puntos, demostrando
una percepcién desfavorable en la forma como la direccion manifiesta sus objetivos y en

el instrumento que emplea para evaluar al personal.

En el octavo objetivo se trabajé lo referente a la percepcion de la dimension de
conflictos del clima laboral en el Banco Financiero se refiere al grado en que los
colaboradores, no temen enfrentar problemas, en cuanto a esta dimension, Litwin y
Stinger citado por (Berbel Giménez, 2011), relacionan ciertas propiedades de la

organizacion.

(Ventulo, 2014) en su investigacién obtuvo como resultado que los conflictos
que se originan a diario se producen en cualquier organizacion, se observé que al igual
coindicen que no existe participacion activa de los trabajadores en la resolucion
democrética de los conflictos, esta situacion se traduce como cierto nivel de
participacion activa de los actores involucrados en la solucion de los conflictos. Los
trabajadores encuestados revelaron que es imposible determinar un método democratico

para dar solucion a conflictos al interior de la organizacion.

La dimension conflicto en la presente investigacion fue medida a través de dos
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items: facilidad de hablar con los jefes y los motivos. En el analisis los resultados dan
cuenta que las 2 variables son bastantes pobres o desfavorables, se demostrdé que los
colaboradores no consideran facil el poder hablar con sus jefes respecto a los problemas
que se presentan en el trabajo y que si hablan con ellos solo es cuando han cometido un

error.

El noveno objetivo estudio fue la percepcion de la dimension de identidad del
clima laboral en el Banco Financiero, donde se han considerado 6 aspectos: satisfaccion,

valoracion, compromiso, orgullo, realizacion, identificado.

Litwin y Stinger citado por (Berbel Giménez, 2011)afirman que las percepciones
y respuestas que abarcan el clima laboral se originan en una gran variedad de factores
como: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion,
Estandares, Conflictos e Identidad.

(Alcald Uribe, 2012) comprob6 que los empleados han percibido un clima
organizacional medio en la variable conflictos, asimismo los empleados administrativos
y académicos tienen una mejor percepcién que los trabajadores académicos en las
variables: estandares de la variable conflictos, y correspondiente al sexo los hombres

tienen una mejor percepcion de las variables conflictos.

Por otro lado, los resultados de la presente investigacion dejan en claro que los
trabajadores no se encuentran identificados con el trabajo que realizan; no se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan, la direccién no demuestra interesarse por el futuro
profesional de los trabajadores, sienten que no son valorados y respetados en el trabajo
y no se sienten realizados por el trabajo desempefiado. Palma (2014), postula la

existencia de 5 factores que explican el clima existente de una determinada empresa.
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CONCLUSIONES

La percepcion de los trabajadores en cuanto a la estructura del clima laboral en el
Banco Financiero agencia Tumbes, es desfavorable. El personal siente que no se
lleva a cabo una efectiva difusion de los programas de capacitacion, asi como
tampoco se comunican efectivamente las politicas del area, tampoco siente la
oportunidad de ascender y no perciben que su buen desempefio les haya posibilitado

acceder a nuevos puestos de trabajo.

La percepcion de la dimension de responsabilidad del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes es favorable. Los trabajadores consideran que aportan

todo lo posible para cumplir con las metas establecidas en el banco.

La percepcion de los trabajadores en cuanto a la dimensién de recompensa del clima
laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes es desfavorable. Los trabajadores
no sienten que se valora su trabajo, los directivos no motivan a los trabajadores
adecuadamente, no consideran la opinién de los trabajadores para mejorar las
decisiones y no siempre se les da una oportunidad a los trabajadores cuando hay una

vacante.

La dimensién de desafio del clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes
se percibe favorablemente por los trabajadores, las labores y actividades que
desarrolla el banco para generar desafios en los colaboradores son suficientes y

adecuadas.

La percepcion de los trabajadores en cuanto a la dimension de relaciones del clima
laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes es desfavorable. Los trabajadores
no se sienten motivados y tampoco perciben un ambiente grato de trabajo que pueda

ser favorable para el mejor desempefio laboral.

La percepcion de la dimension de cooperacion del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes es favorable, los trabajadores se sienten satisfechos con

el espiritu de colaboracion dentro del banco.
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7.

10.

La percepcion de la dimension de estdndares del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes es desfavorable. Los trabajadores sienten que los
objetivos no son comunicados adecuadamente, por tal razon consideran que no se
estan empleando efectivamente los resultados del desempefio para establecer las

necesidades de capacitacion.

La percepcion en cuanto a la dimensién de conflictos del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes es desfavorable. Los trabajadores no sienten que se les
escucha, siendo que aquello no es favorable para la solucion de problemas

relacionados al desempefio de sus funciones.

La percepcion de la dimension de identidad del clima laboral en el Banco Financiero
agencia Tumbes es desfavorable, los trabajadores no se encuentran identificados con
el trabajo que realizan; tampoco se sienten satisfechos con el trabajo que realizan.
La direccidon no demuestra interés por el futuro laboral de los trabajadores, por ello

tampoco se sienten valorados en su trabajo.

Las estrategias para mejorar el clima laboral en el Banco Financiero agencia
Tumbes, son la capacitacion a los jefes para fortalecer las habilidades blandas,
realizar talleres vivenciales con todos los trabajadores de la agencia del banco y la

implementacion de un plan de carrera que priorice el reclutamiento interno.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Llevar a cabo una prueba piloto en el banco por un periodo de un semestre en la
implementacion de las estrategias determinadas en el presente trabajo a efecto de

evaluar los beneficios de la propuesta y darle sostenibilidad en el tiempo.

2. Difundir con mayor continuidad y eficacia las actividades de capacitacion, reuniones,
charlas y talleres que realice el banco para los trabajadores, debiendo estas

comunicaciones realizarse con la debida anticipacion del caso.
3. Llevar a la préactica los incentivos laborales en el banco, estableciendo una
categorizacion de acuerdo con los niveles de los puestos que existen en la agencia,

reconociendo el esfuerzo y aporte de los trabajadores.

4. Realizar actividades de confraternidad para los trabajadores del banco y de esta

forma se fortalezca el vinculo de comunicacion, integridad y respeto.
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VIl. PROPUESTA

Estrategias para mejorar el clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes

—-2019

1. Objetivo de la propuesta

Mejorar el clima laboral en el Banco Financiero agencia Tumbes 2019.

2. Analisis FODA

2.1. Fortalezas

2.2.

Comunicacion adecuada de los objetivos del banco y buena percepcion de la
direccion general.

Planificacion de capacitacion en base al diagnéstico de necesidades del personal
y capacitaciones constantes.

Personal responsable y compromiso del personal para alcanzar las metas
establecidas

Reconocimiento de necesidad de capacitacion por parte del personal

Buena percepcion del grupo de trabajo al cual pertenece el colaborador
Ambiente de trabajo limpio, higiénico y salubre

Existencia de equipos adecuados para realizar las labores

Debilidades

Baja difusion de los programas de capacitacion del personal
Improvisacion en las fechas de ejecucion de capacitaciones

Falta de comunicacion respecto a las politicas del area

Reclutamiento externo antes que interno

Falta de reconocimiento del personal

Insatisfaccion del personal al culminar sus labores

Insatisfaccion del personal por recompensas

Inexistencia de programas de ascensos basados en reclutamiento interno
Falta de planes de carrera para los colaboradores

Temor del personal para expresar sus opiniones al jefe inmediato superior
Falta de orientacion del jefe inmediato superior

Falta de incentivo por parte del superior para involucrar al personal en la

solucidn de problemas
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Poca accesibilidad del jefe inmediato superior para comunicarse con sus
colaboradores a cargo

Percepcion del personal de no valoracion

Falta de identificacion y compromiso del personal con el banco

Insatisfaccion del personal con el ambiente de trabajo

2.3. Oportunidades
= Posibilidad de reducir las tasas de interés de productos pasivos
= Oportunidad de inversién en el mercado de capitales
= Crecimiento econdémico del Peru
= Programas de capacitacion ofrecidos por el Ministerio del trabajo y otros
organismos.
2.4. Amenazas

Contraccion de los créditos a micro y pequefias empresas.
Cambios tecnoldgicos constantes.
Fendmeno el nifio.

Incremento de los niveles de morosidad en el sector.

3. Mercado meta

El mercado meta de la presente propuesta, son los colaboradores del Banco

Financiero agencia Tumbes — 2019.

4. Estrategias para mejorar el clima laboral

a.

Descripcion de la estrategia:

El andlisis del clima laboral actual del banco ha demostrado que el personal no

encuentra un ambiente adecuado para realizar sus labores, fundamentando su

percepcion en la falta reconocimiento por el desempefio de sus labores y la falta de

habilidades de los jefes de &reas para motivar, comunicarse, orientar e involucrar al

personal.

Es por ello que proponen tres estrategias:
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Estrategia N°1: Capacitar a los jefes en el desarrollo de habilidades
gerenciales blandas.

En donde se capacitara a los jefes de la agencia, con el objetivo de desarrollar las
siguientes habilidades gerenciales: Liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo,
con la finalidad de que sean capaces de disefiar estrategias para motivar y mejorar la

comunicacion con sus colaboradores.

Estrategia N°2: Desarrollar Talleres vivenciales con todos los colaboradores
de la Agencia.

Los talleres que se proponen son talleres vivenciales de motivacién, trabajo de
equipo y filosofia corporativa, dirigidas a todo el personal; con el objetivo de
desarrollar el sentido de pertenencia, integrar al personal y fomentar el compartir
la filosofia corporativa.

Estas capacitaciones seran planificadas detalladamente antes del inicio del afio y
comunicadas a los colaboradores, buscando la participacion del 100% de los

involucrados.

Estrategia N°3: Plan de carrera con priorizacion en el reclutamiento interno
La propuesta considera la creacion de un plan de carrera para cada puesto de
trabajo en la agencia, el mismo que detallard los requerimientos en cuanto al
perfil del cargo.

Tales planes de carrera seran anunciados en una reunion al inicio del afio y
detallados a través de una entrevista a cada uno de los colaboradores, en
donde también se les indicaran las necesidades de capacitacion personales que

deberan cubrir para ascender en su carrera dentro del banco.
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b. Tacticas

Estrategia Técticas

1. Capacitar a los Realizar un diagnostico de habilidades gerenciales blandas en
jefes  en el cadauno de los jefes del banco.
desarrollo de
habilidades
gerenciales
blandas.

Disefar un Plan de capacitacion para los jefes del banco.

Implementar el Plan de capacitaciones y evaluar el desarrollo
de habilidades gerenciales blandas de los jefes del banco.

2. Ejecutar Talleres Disefiar un Plan de Talleres vivenciales para todo el afo.
vivenciales con

to?o; ] '33 Entregar el programa de los talleres a los colaboradores al
colaboradores € nicig del afio y enviar recordatorios al inicio de cada mes.
la Agencia.

Promover la participacion en los talleres a través de
reconocimientos.

3.Plan de carrera Realizar un diagndstico de competencias para cada
con priorizacion colaborador.

en el
reclutamiento

interno Convocar a una entrevista personal con cada colaborador.

Realizar un diagndstico al afio para evaluar el avance.

c. Responsable
El responsable de la propuesta sera el jefe de seleccion y desarrollo del Area de Recursos

Humanos.
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d. Presupuesto

Costo
Acciones estratégicas Cantidad Unidad unitario Total
1. Programa de capacitacion a jefes 12 | Capacitacion | S/.  1,500.00 | S/. 18,000.00
2. Talleres vivenciales 3| Taller S/. 4,500.00 | S/. 13,500.00
3. Plan de carrera Sl. - Sl. -
TOTAL REQUERIDO PARA EL DESARROLLO DE LA PROPUESTA S/. 31,500.00

32



REFERENCIAS

Acosta , B. U., & Venegas, C. G. (2014). Clima Organizacional en una empresa cervecera:
Un estudio exploratorio. Revista 11PSI, Vol. 13 (N.° 1 - 2010), 163 - 172,

Alcala, E. M. (2012). EI Clima Organizacional en una Institucion Publica. Oaxaca.

Alonso, E., & Olcegueda, V. (2006). Teoria de las Organizaciones. Mexico: Umbral
Editorial SA de CV.

Alvarez, S. Y. (2001). "La cultura y el Clima organizacional como Factores relevantes en
la Eficacia del Instituto de Oftalmologia.Abril-Agosto 2001. Lima: Universidad De
San Marcos.

Berbel, R. (2011). Manual de Recursos Humanos. Barcelona: UOC.

Bohlander, S. (1999). Administracién de Recursos Humanos. México: International
Thomson Publishing Editores S.A. de C.V.

Boulangger, S. (6 de mayo de 2005). Repositorio Institucional Pirhua. Obtenido de
http://pirhua.udep.edu.pe/handle/123456789/1240

Brown, S. P., & Leigh, T. W. (1996). A new look at psychological climate and its
relationship to job involvement, effort, and performance. Journal of Applied
Psychology, 358-368.

Brunet, L. (1997). El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas.

Caligiore, 1., & Diaz, J. (2003). Clima organizacional y desempefio de los docentes en la
ULA: Estudio de un caso. Revista Venezolana de Gerencia (RVG), 8(24), 644-658.

Chatman, J. (2016). La Influencia de la composicion demografica y del Clima
Organizacional en procesos y resultados del trabajo. California: Universiad de

California.

33



Chiavenato, I. (2016). Administracion de Recursos Humanos. Bogota: McGraw Hill.

Cordova, J. R. (1 de diciembre de 2012). prezi. Obtenido de https:/prezi.com/cyxcsinerp5i/
tesis-clima-laboral/

Cortés, N. M. (2016). Diagnéstico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F.
Nachon”. Xalapa, Ver., 2009. Tesis que para obtener el grado de:Maestra en Salud
Publica, Universidad Veracruzana, Xalapa.

Davis, W. (1992). Asministracién de Personal y Recursos Humanos. Miami: McGraw Hill.

Dessler, g. (2001). Administracion de personal. México: Prentice Hall.

Equilibrium Clasificadora de Riesgo S.A. (2014). Andlisis del sistema microfinanciero
peruano. Lima: Equilibrium Clasificadora de Riesgo S.A.

Forehand, & Gilmer. (2011). Clima Laboral. En G. Gaspar Berbel, Manual de Recursos
Humanos (pags. 173-174). Barcelona: UOC.

Gan, F., & Berbel, G. (2007). Manual de recursos humanos. Barcelona: UOC.

Gonzélez, M. F., & Sosa Cézares, L. A. (2012). Analisis del Clima Laboral de la Tesoreria
General de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla. Puebla: Universidad de
las Américas Puebla.

Jhonson, J. (1998). Estudio de Correlativos de la Cultura y Clima Organizacional en la
satisfaccion Profesional.

Maria, O. D. (2001). Diagnostico del Clima Organizacional para la Optimizacion del
Recurso Humano. Mexico: Universidad Autonoma de Nuevo Leon.

Marin, M. (2014). Relacién entre el Clima laboral y el Compromiso Organizacional en una
empresa del sector Petroguimico. Caracas: Universidad Catolica Andres Bello.

Oficina Internacional del Trabajo. (2001). El desarrollo de los recursos humanos, el empleo,
la mundializaicon en el sector hoteleria,r estauracion y el turismo. Ginebra.

Oltra, C., Curés, P., Diaz, C., Rodriguez, J., Teba, R., & Tejero, J. (2005). Desarrollo del

34



Factor Humano. Barcelona: Uoc.

Paul, Y., & Caboverde, R. M. (2011). "Estudio diagnostico del clima laboral en la empresa
de sueros y productos Hemoderivados". Ingenieria Industrial /ISSN 1815-5936/VOL
XXXIl/vo 1 enero-abril., 76-85.

Pelaes Leo, O. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente
en una empresa de servicios telefonicos. Tesis para optar el grado académico de
Doctor en Ciencias Administrativas, Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima.

Quezada P, Sandoval I, & Giovanna S. (2009). "El clima organizacional de los trabajadores
de la municipalidad de Sechuray una propuesta para su mejoramiento 2010". Piura:
Universidad Cesar Vallejo.

Robbins, S., & De Cenzo, D. (2002). Fundamentos de administracion: conceptos esenciales
y aplicaciones. México: Prentice Hall.

Salgado, J. F., Remeseiro, C., & Iglesias, M. (1996). CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION. Psicothema, 8(2), 329-335.

Talledo J, & Pantaledbn C. (2009). "El clima laboral y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la municipalidad provincipal de Piura 2009". Piura: Tesis inedita
de licenciatura ,Universidad Cesar Vallejo Piura,Peru.

Tume, M. (2011). "El clima laboral y el desempefio de los trabajadores nombrados del
Gobierno Regional de Piura -2011". Piura: Universidad Cesar Vallejo -Piura.
Ventulo, E. M. (2014). Estudio del Clima Laboral y la Productividad en Empresas Pequefias

y Medianas: El Transporte Vertical en la Ciudad Autonoma de Buenos Aires

(Argentina). Valencia.

35



ANEXOS



Anexo N° 1. Matriz de Consistencia

Tema

Problema de la Investigacion

Objetivos de la Investigacion

Método

Estrategias para
promover el clima
laboral en el Banco
Financiero agencia
Tumbes — 2019

Pregunta General:

¢Cudles son las estrategias que permitiran
promover el clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes - 2019?

Pregunta Especifica:

¢Cudl es la percepcién de la dimensién de
estructura del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes?

¢ COomo es la percepcidn de la dimension de
responsabilidad del clima laboral en el
Banco Financiero agencia Tumbes?

¢Cual es la percepcion de la dimension de
recompensa del clima laboral en el Banco

Financiero agencia Tumbes?

Objetivo General:

Proponer estrategias para promover el
clima laboral en el Banco Financiero
agencia Tumbes - 2019.

Obijetivos Especificos

Determinar la percepcién de la dimensién
de estructura del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes

Conocer la percepcion de la dimension de
responsabilidad del clima laboral en el
Banco Financiero agencia Tumbes
Determinar la percepcion de la dimension
de recompensa del clima laboral en el
Financiero Tumbes

Banco agencia

Disefio de la Investigacion:
No experimental

Tipo de Investigacion:
Descriptiva  con  corte
transeccional

Enfoque cuantitativo
Poblacion: 31 trabajadores
Muestra: 31 trabajadores
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Método de anélisis:

Programa estadistico IBM
SPS, Version 24
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¢Como es la percepcion de la dimension de
desafio del clima laboral el Banco
Financiero agencia Tumbes?

¢Cual es la percepcion de la dimension de
relaciones del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes?

¢ Como es la percepcidén de la dimension de
cooperacién del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes?

¢Cuél es la percepcion de la dimensién de
estandares del el Banco Financiero agencia
Tumbes?

¢Como es la percepcion de la dimension de
conflictos del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes?

¢Cual es la percepcion de la dimension de
identidad del clima laboral en el Banco

Financiero agencia Tumbes?

Identificar la percepcién de la dimension
de desafio del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes

Conocer la percepcién de la dimension de
relaciones del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes

Determinar la percepcion de la dimension
de cooperacion del clima laboral en el
Banco Financiero agencia Tumbes
Identificar la percepcion de la dimension
de estandares del clima laboral en el
Banco Financiero agencia Tumbes
Determinar la percepcién de la dimensién
de conflictos del clima laboral en el Banco
Financiero agencia Tumbes

Conocer la percepcion de la dimension de
identidad del clima laboral en el Banco

Financiero agencia Tumbes.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
N°:

Anexo 2. Cuestionario a los trabajadores del Banco Financiero agencia Tumbes

Cordiales saludos: solicito su colaboracidn para la realizacidn de la presente encuesta, por lo que se le agradece

complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario estd destinado a recopilar informacién que sera necesaria como sustento de la investigacion
"ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL CLIMA LABORAL EN EL BANCO FINANCIERO AGENCIA TUMBES —2019”. Lea
cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente segun la escala

que se presenta a continuacidon. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE
EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalment
Totalmente de . En een
De acuerdo Indeciso
Acuerdo desacuerdo | desacuerd
ITEMS °
5 4 3 2 1

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de
trabajo (Ambiente)

La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma
2 |que se crea un sentido comuUn de misién e
identidad entre sus miembros.

Yo aporto al proceso de planificacién en mi area
de trabajo.

Estd conforme con la limpieza, higiene vy
salubridad en su lugar de trabajo.
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ACERCAMIENTO PREVIO

Cuento con los materiales y equipos necesarios

5 . . .
para realizar mi trabajo.
Los resultados de la evaluacidn de desempefio son
6 |indicadores para reconocer las necesidades de
capacitacion.
Totalment
Totalmente de
De acuerdo Indeciso En een
desacuerdo | desacuerd
Acuerdo o
iTEMS
1
5 4 3 2
; Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que
he hecho.
8 | En esta organizacion valoran mi trabajo.
Considero que necesito capacitacion en alguna
9 |area de miinterés y que forma parte importante
de mi desarrollo.
10 Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo,
resaltando mis habilidades que poseo.
1 Soy responsable del trabajo que realizo ya que
conozco mis funciones.
12 | Recibo capacitacién trimestralmente.
13 Las capacitaciones que recibo me permiten
superar las deficiencias en mi trabajo diario.
14 | Mi grupo de trabajo logra los objetivos.
15 Me siento comprometido para alcanzar las metas
establecidas.
16 Puedo expresar mis opiniones a mi jefe con
franqueza y sin temor a represalias.
17 Los programas de capacitacién son correctamente
difundidos en la organizacion.
18 Mi superior inmediato pide mis opiniones para

ayudar a tomar decisiones.
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iTEMS

Totalmente de
Acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En

desacuerdo

Totalment
een
desacuerd
o

Mi superior me comunica sobre las politicas de mi

19 |,
area

20 Cuando se realiza las capacitaciones se utiliza los
recursos necesarios.

51 El clima laboral es el adecuado para realizar mi
trabajo diario.

99 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo.
La direccidn se interesa por mi futuro profesional

23 | al definir mi desarrollo a través de planes de
capacitacion y de carrera

22 Cuando hay una vacante primero se busca dentro
de la misma organizacién al posible candidato.

55 Puedo contar con una felicitaciéon cuando realizo
bien mi trabajo.

26 La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un error.
Existe reconocimiento de direccién para el

27 | personal por sus esfuerzos y aportaciones al logro
de los objetivos y metas del banco.
El instrumento de medicién utilizado para evaluar

28 |al personal arroja conclusiones justas sobre mi
desempeiio.

59 He ascendido durante estos 4 ultimos afios a otro
puesto de trabajo dentro del banco.

30 |Me siento orgulloso del trabajo que desempefio.

31 |Me siento valorado y respetado en mi trabajo.

32 |Son satisfactorios el sueldo y bonos que recibo

33 Me proporcionan todas las herramientas

necesarias para desarrollar mi labor diaria
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Totalment
Totalmente de d deci En een
Acuerdo De acuerdo | Indeciso desacuerdo | desacuerd
o
iTEMS
5 4 3 1

34 Me siento realizado por el trabajo que desempefio

actualmente
35 Las capacitaciones realizadas por el banco se

comunican con anticipacion.
36 Me siento identificado y comprometido con el

banco.
37 Aporto al maximo para llegar a mis metas y lograr

mis objetivos.
38 Mi superior me orienta sobre la forma de trabajo

de mi area.
39 El trabajo que realizo diariamente se recompensa

con el sueldo que recibo mensualmente
40 El buen desempeno de mi trabajo me permite

postular a otros puestos.
DATOS GENERALES
SEXO: F M
PUESTO QUE OCUPA:
TIEMPO EN LA EMPRESA:
EDAD:

Fecha:
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Anexo 3. Validacion de jueces expertos.

S

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI N.° 02842237 Doctor en Ciencias
Administrativas N. ANR: A202528, de profesion Licenciado en Ciencias

Administrativas desempefiandome actualmente como docente en UCV Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario a trabajadores DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUEND EXCELENTE
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
. X
4.0rganizacion
X
5.5uficiencia
X
6.Intencionalidad
) . X
7.Consistencia
X
8.Coherencia
. X
9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 2 dias del mes
de diciembre del Dos mil Diecinueve.

. Dr Froddy W Casio Placos
Rel. UNIC DE CULES. H* 343

Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI - 02842237
Especialidad : Administracién

E-mail . fcastillo30@hotmail.com



UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

i

“ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL CLIMA LABORAL EN EL BANCO FINANCIERO AGENCIA TUMBES -

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

2019”

Indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVACIONES
0-20 21-40 41-60 61 -80 81-100

ASPECTOS DE VAUIDAGON 5 Tis 20 Tas a0 TasTao Tas oo s Teo Tes 70 Js oo Tas o0 Tos o
1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje o

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado

en conductas o

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque teérico o

abordado en la
investigacion

4.Organizacion

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

B1

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

B1
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6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las &1
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos 1
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las 81
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la 1
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evallie la pertinencia, eficacia

validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

del Instrumento que se esta

Piura, 2 de diciembre de 2019.

Sssaghsa P o R B RN ERRRRE R TR

. Or Froddy W. Castifio Palacios
A UNIC DE CULEG. He 863

Dr.: Freddy William Castillo Palacios
DMI: 02842237

Teléfono: 969584019

E-mail: fcastillo30@gmail.com
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

CONSTANCIA DE VALIDACION
DN Ne d287C13 Mg

N°  ANR/COP.....cooue. de profesi-:in.,.m....mﬁ?ﬁﬂﬁ?ﬁi‘ﬁ: .............. .

desempefiandome actualmente como.......... o<

et Chrme Pollia

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Cuestionario

Luega de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones,

DEFICIENTE | ACEPTARLE l BUEMOD MUY BUEND EXCELEMTE |
1.Claridad e
2.0bjetividad i e
3. Actualidad _,//
4.Organizacidn &
5.5uficiencia /'/
&.Intencionalidad e
| 7.Consistencia f’/
& Coherancla fe/"
9.Metodelogia /

En sefial de conformidad firmo |a presenie en la ciudad de Piura a los 2 dias del mes
de diciembre de Dos mil diecinueve.

Mg,
DI s P L 4

Especialidad : Apecton Bz .
E-mail : /mﬁu o da @W&m
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

019>

=3

. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61- 80 81 -100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 [41 |16 |21 |26 13+ |36 |41 |46 |51 |s6 |61 |66 |71 |76 [81 |86 [91 |96
10 115 |20 |25 |30 [a35 Jao |45 {50 [s55 |60 {65 |70 |75 [@0 [BS (90 |95 |100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje IG

apropiado
2.0bjetividad fsta expresado

en conductas T'r_j’

observables
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordado en la
investigacion

Jo

4.0rganizacian

Existe una
organizacién
logica entte sus

ftemns

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad v
calidad.

Yo

6.lntencionaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion

YO
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7.Consistencia Basado en
= aspectos

tedricas-
cientificos de la 1}3’
investigacion

g.Coherencia Tiene relacién
antre las
variables e ;lﬂ
indicadares

9.Metodologia La estrategia
responde a la ?»
elaboracion de la )
investigacién

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie !a pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar |2 puntuacién que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

En sefial de conformidad firmo la presente en la Ciudad de _P v ,alos ©2 dias del mes de
Jdranabed del 2019.

DNI: e F72 125
Teléfono: 96 Sé6Y% 3>y
E-mail: M‘/I[jﬂ?' /gp{;‘c&? W@‘d




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, j&d{&wﬁnngj conrl DMl N° O/Zl .;Pf(({
... .{:
N® ANRICDPZir:]'GI rZm-?: profesion, ,ﬂ W[W"" e Jﬁ[/\ﬁ{c’?'

desem );E;rindn actualme nte comc

e A Q\thﬂh [jl-wwrj M\&"MUC{/XO} Lygn.

FPormedio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn
los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las cbservacionas pertinentes, puedao formular las siguientes -
apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUEND MUY BLENO EXCELENTE

1.Claridad f//

2.0bjetividad /
| 3.Actualidad .
v
4. Organizacian 3
e

5.5uficiencia

B.Imtancionalidad

7.Consistencia i 'V/‘
8.Coherencia ‘II/’

i -
9.Metodologia l/

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 2 dias del meas
de diciembre de Dos mil diecinueve.

Mg, - :,M,f” MeTin Lo Sano

- DNI : N5 ‘-L%Moq
Especialidad : Uaqird S ‘@w .
Email: ) 5 (e @ heTmed [ 0o
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“Fstrategias para promover el clima laboral en el Banco Financiero Agencia Tumbes - 2019

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Indicadares Criterios DE;’f':gte F;g_“;']’ :: ‘_3';: M:‘f:;"a E;;‘:'i::f OBSERVACIONES
6 |41 |16 |21 |26 |2t |26 |41 146 )51 {58 |6t |65 |71 |76 |&1 |86 |91 |96

ASPECTOS DE VALIDACION 10 |45 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |so |55 |60 [65 |70 [¥5 |BO |85 |90 |#5 | 100
1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje G?C

apropiado
2.0bjetividad Esta expresado

en conductas Cﬁ"o

observables
3. Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordade en la
investigacion

4 Organizacidn

Existe
organizacién
logica entre sus
items

una

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

6.Intencicnaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
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7.Consistencia Basado en.
aspectos

tedricos- C;O
cientificos de la

investigacion

8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e @
indicadores :
9.Metodologia La estrategia
responde a3 =
elaboracidn de la (QO
investigacidn

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

En sefial de conformidad firmo la presente en la Ciudad de _ivva Lalos 027 dias del mes de
divambre  del 2019.

ﬁi/ :ﬂ vig: MM"E% Lace S éiv‘ﬂ(A}L

. DNI: 374
{-/ Teléfono: C&EEDU%‘Z_Q\ %1;

E-mail: L@\Z@ & \/w't th( CowAi




Anexo 4. Acta de aprobacion de originalidad de la tesis

Ucv Codigo : FO6-PP-PR-02.02 ]
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version * 10 ,
CHéan VaLLEID DE TESIS s el |

Yo Freddy William Castillo Palacios docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis

titulada:

“ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL CLIMA LABORAL EN EL BANCO
FINANCIERO AGENCIA TUMBES - 2019”

De la estudiante Chang Rivera Maritza Aracelli constato que la investigacién tiene un

indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura 23 de enero del 2020

A '““""‘V/g'

' e ~
(3 ey
{ &75 i‘lw %

| g UM-J}_RSmNJ -
), CESARVALLESO o5
»  PURA
PruRY

....................................................................................

Dt Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237
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Anexo 5. Pantallazo del software del Turnitin

§ ot lmplione —
1 stedorriesishe R N i
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I ( Prowmitd

' Bk
UNIVERSIDAD CESAR VALLELO :
mL )
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! i
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ESTRATEGIAS PARA PROMOVER FLCLB(AMBU&%EQE[ B&}C(}Q a% .
ICEOARATORE-NY (& WY e
QSRS g
. PIUREA o .
TESISPARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE: e LY
Lionciads en Adwinigracion {( iovaaionas 14 )
s ¢]% )
AUTORA: Chang River, Mt Aroel (ORCID: 00BN 1384435 "
' ol LR
‘ s Y
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Anexo 6. Autorizacion de la publicacién de la tesis

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)

“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres:
CHANG RIVERA MARITZA ARACELLI

D.N.I. : 03886678
Domicilio : AA. HH. San Sebastian Mz. C1 — 25 Talara Alta
Teléfono : Fijo :692766 Movil 956564865
E-mail : siu323_3@hotmail.com
. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
B& Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escuela : Administracion
Carrera : Administracion
Titulo : Licenciada en Administracion

I Tesis de Post Grado

[ Maestria 3 Doctorado
Grado T e A s e RS e e VS
ManelBh: & s R R R R ADMIoN. ...

e S
= N
§ i AN
univeErstDAD £21

o, CESAR WALLESO £
PURA "

. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres: 7
CHANG RIVERA MARITZA ARACELLI \ P
Titulo de la tesis:
“ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL CLIMA LABORAL EN EL BANCO
FINANCIERO AGENCIA TUMBES - 2019”

Ano de publicacion : 2020

. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. >4

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. |

Firma : Fecha: 07/02/2020
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Anexo 7. Autorizacion de la version final

\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

CHANG RIVERA MARITZA ARACELLI

INFORME TiTULADO:

"ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL CLIMA LABORAL EN EL BANCO
FINANCIERO AGENCIA TUMBES - 2019"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 14/12/2019

NOTA O MENCION: Aprobado

LAD, GUEZ
Tlreetce o be Evcunls 02 Adminlel/i

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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