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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe relacion entre
Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017, como teéricos principales se utilizé a Palma y
Grados. Con respecto al método que se utilizé es hipotético — deductivo. EIl tipo de
investigacion fue aplicada, un estudio cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y
disefio de investigacion no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 30 colaboradores y se uso la técnica del censo, por tratarse de una poblacion
pequefia. La validez del instrumento se obtuvo mediante el juicio de expertos y la
confiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach. La recoleccion de datos se obtuvo a través
del instrumento de escala de clima laboral “CL-SPC” conformada por 50 items y un
cuestionario de 31 items para el desempefio laboral, en ambos se utiliz6 la escala tipo Likert.
En cuanto al analisis de datos se uso el programa estadistico SPSS versidn 23.0, mediante el
cual se pudo obtener los cuadros, resultados, correlaciéon y tablas cruzadas, las cuales
posteriormente se interpretaron; llegando a evidenciar que existe relacién entre el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139,
San Juan de Lurigancho, 2017 con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,410 con un nivel
de significancia de 0.001, por lo cual se concluye que el Clima Organizacional si se relaciona

en el Desempefio Laboral de los colaboradores.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, trabajadores.
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Abstract

The main objective of the research was to determine if there is a relationship between the
Organizational Climate and Labor Performance of the workers of Interbank Bank — Store
139, San Juan de Lurigancho, 2017, as principal theorists Palma and Grados were used. With
respect to the method that was used is hypothetical — deductive. The type of research was
applied, a quantitative study, of correlational descriptive level and design of
nonexperimental cross-sectional research. The study population was made up of 30
collaborators and the census technique was used, because it was a small population. The
validity of the instrument was obtained through expert judgment and reliability with the
Cronbach Alpha coefficient. The data collection was obtained through the “CL-SPC” labor
climate scale instrument consisting of 50 items and a questionnaire of 31 items for labor
performance, in both the Likert scale was used. With regard to data analysis, the statistical
program SPSS versidon 23.0 was used to obtain the tables, results, correlation and cross
tables, which were subsequently interpreted; showing that there is a relationship between the
Organizational Climate and Labor Perfomance of the workers of Interbank Bank — Store
139, San Juan de Lurigancho, 2017 with a Spearman Rho coefficient of 0.410 with a level
of significance of 0.001, therefore it is concluded that the Organizational Climate is related

to the Labor Performance of the collaborators.

Keywords: Organizational climate, labor performance, workers.
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. INTRODUCCION

En cuanto a la realidad problematica el clima organizacional va cobrando gran importancia
en los ultimos afios a causa de que este factor puede convertirse en ventaja competitiva para
las empresas y posibilite su éxito. Puesto que al generar un buen clima laboral permite que
el trabajador desarrolle sus habilidades, conocimientos y capacidades en base al
cumplimiento de los propositos y finalidades de la organizacion. Asimismo, Spector (2019)
comenta que el clima organizacional es una decision estratégica en las empresas, ya que
pueden utilizar el clima para fomentar los comportamientos que desean de sus empleados,
de manera que al crear un clima fuerte puede ayudar a mantener a los trabajadores enfocados

en las prioridades importantes que indique la gerencia. (p. 3).

Con respecto al desempefio laboral, no es un misterio que el éxito o fracaso de una institucion
estd definido en gran medida por sus colaboradores, considerando que conforme a como
ejecuten y actlen al realizar sus actividades, causa un impacto en los resultados de la
institucion. En paralelo tenemos a Hordos (2018) indicando que el triunfo de una
organizacion esta basado principalmente por sus integrantes ya que son considerados como
los activos méas importantes, lo que hace imperativo que se desarrolle un efectivo desempefio
laboral. (p. 5).

En relacion al nivel internacional, Levering (2016) cofundador de Great Place to Work en
Estados Unidos, nos dice que para cambiar una compafiia y convertirla en un lugar donde
exista un buen ambiente laboral puede llevar entre dos a tres afios, pero resalta que realizar
este cambio vale la pena, porque segun las labores que realizaba se dio cuenta que las
empresas que tenian mas éxito eran aquellas con un excelente clima laboral, y en su mayoria
dichas empresas incrementaban sus ganancias hasta un 26%. (p. 5). Por otro lado, tenemos
a Amozorrutia (2018) gerente de gestion del conocimiento de Great Place to Work en
México, sefiala sobre la medicién del ambiente laboral, y refiere que méas que un gasto es
una inversion. Debido a que existen investigaciones que determinan la relacion directa entre
el ambiente laboral y resultados positivos. Por ello recomienda a las empresas entender y
analizar el efecto que puede causar el clima organizacional sobre los resultados de

productividad y rendimiento en sus colaboradores. (p. 3).

Por otro lado, Flores (2020) en la revista EI Mundo sefiala que muchas empresas gastan

enormes cantidades en tecnologia, debido a que al contar con equipos y/o programas



modernos es considerado como cierta ventaja competitiva, sin embargo, en cuestion de
productividad y rentabilidad no logran alcanzar sus metas propuestas. Por ello ante su
experiencia, recomienda estudiar el clima organizacional, porque el entorno y medio en que
las personas ejecutan sus labores es esencial para lograr las metas y objetivos corporativos.
(p. 1). Mientras tanto Dumon (2019) fundador del Grupo Morgan Phillips en la revista
RRHH Press comenta que la agilidad de los colaboradores es crucial en el éxito de las
organizaciones, asi como también recomienda la evaluacion del rendimiento y agilidad de
sus trabajadores. (p. 3). Por otro lado, tenemos a Moroni (2020) en la revista EI Economista
América sefiala que la finalidad de alcanzar un favorable clima laboral est4 relacionada
directamente con un virtuoso employee experience (experiencia del empleado), igualmente,
con programas Yy capacitaciones que contemplen planes de crecimiento profesional de los

colaboradores. (p. 3).

Por una parte, tenemos a la autora Palacios (2019) en su articulo cientifico menciona que el
clima organizacional, es un aspecto fundamental a considerar en el desarrollo y
cumplimiento de metas determinadas, en vista que el trabajo productivo que realizan los
colaboradores esta inspirado por las facilidades que se les brinde, ademas de contar con
herramientas y equipos de trabajo que permita cumplir sus actividades a cargo. (p. 72). Asi
pues, el autor Urbano (2018) en su articulo sefiala que la impresién y valoracion de los
colaboradores en relacion a los aspectos estructurales, es decir el vinculo entre ambiente
laboral y personas, impactan los lazos y repercuten en los comportamientos de los
colaboradores positivamente o negativamente, por lo tanto, en el avance y desarrollo de sus
obligaciones laborales. (p. 169). Por otro lado, Soto & Inga (2019) en su articulo cientifico
recalcan que los factores clima organizacional y desempefio laboral se han convertido en un
elemento diferenciador y de gran influencia en los resultados de una organizacion. (p. 99).
En cuanto a los autores Li & Mahadevan (2017) en su articulo sefialan que el clima
organizacional basicamente alude a las experiencias de trabajadores en la organizacion y
posteriormente se relaciona con el comportamiento, cumplimiento e inspiracion de los
colaboradores en su entorno laboral. (p.3). Por otra parte, Pupo (2018) refiere que es
importante establecer y mantener un buen clima en una organizacion porgue esto garantiza

la realizacion de objetivos y propositos establecidos en la empresa. (p. 4).

Asi mismo Noboa, Barrera & Rojas (2018) en su articulo indican que las empresas son

encargadas de generar un clima laboral de calidad a sus trabajadores, con el fin de generar



satisfaccion a los mismos y por lo tanto en su productividad. (p. 19). En cuanto a los autores
Chiang, Heredia & Santamaria (2017) aluden que el clima organizacional se determina
basicamente por la percepcion de interrelacion del trabajador con los diferentes factores de
una organizacién, como niveles de comunicacion, manejo del recurso humano, politicas de
productividad, entre otras. (p. 76). En el caso de Quintero, Alvarez & lbagon (2019) en
cuanto al desempefio sostienen que es importante medir la productividad de los
colaboradores, para dar a conocer el impacto del trabajador con la identificacion de
objetivos, metas y propdsitos establecidos en la compafiia. (p. 272). Asi pues, los autores
Orbe & Ordofiez (2018) en su articulo cientifico nos indican que en las empresas es
fundamental el talento humano, por esta razon indican que se debe brindar las capacitaciones
necesarias para que el personal pueda ejercer su cargo asignado, y de esta manera se
convierta en fuente de ventaja para el éxito de la empresa. (p. 15). Por otro lado, los autores
Kaveski & Beuren (2020) se refieren que incorporar una estructura de control de gestion en
una institucion garantizan la productividad y rendimiento de los colaboradores en
fundamento a las estrategias y propdésitos de la organizacion. (p. 545). En cuanto a Ramirez,
Ostos & Arteaga (2020) comentan acerca del clima organizacional orientado a la innovacion,
permitird que los trabajadores mejoren su capacidad para generar e implementar ideas de
adaptacion o mejora en los procesos de trabajo los cuales influiran en el desempefio de los

trabajadores y organizacion. (p. 185).

En cuanto al nivel nacional, de acuerdo a lo publicado por la editorial Andina (2018) se
refiere al clima organizacional como un aspecto importante y fundamental para los
colaboradores, ya que segun la encuesta realizada por Aptitus se obtuvo como resultado que
el 81% de colaboradores considera el clima de trabajo como muy valioso para su rendimiento
laboral, en tanto, el 86% de peruanos estan dispuestos a abandonar su labor en el caso de
tener un pésimo clima, en cambio, un 19% sefialo que este aspecto no afecta su desempefio
al realizar sus funciones. (p. 2). Asi también en el diario gestion tenemos a Castillo (2017)
gerente del area capital humano de Optical Networks, explicando que, a nivel general, las
empresas pierden el 10% de su talento humano o hasta un 30% de la productividad por un
mal clima laboral y/o porque las compafiias no cumplen con sus expectativas, ademas de
sefialar que el bienestar que busca hoy el colaborador no es necesariamente monetario. (p.
2).



Mientras tanto Cortés & Leal (2019) indican en su articulo sobre como el clima
organizacional interviene en la motivacion, rendimiento y salud de los colaboradores, por
ello recomiendan la mejora del clima, por medio del fortalecimiento de relaciones socio
laborables con el propésito que el colaborador tenga una percepcién propicia del entorno de
su organizacion. (p. 149). Por otro lado, tenemos a Rodriguez & Lechuga (2019) que definen
el desempefio laboral como el grado de cumplimiento de actividades del colaborador,
demostrando su potencial y habilidades en el desarrollo de sus tareas, en contribucion al
logro de propdsitos y metas de la corporacion. (p. 40). En cuanto a Velasquez (2017) sugiere
que las empresas promuevan el e Training, con la finalidad de fortalecer las relaciones
interpersonales, es decir hacer mas competentes a sus colaboradores para favorecer su
rendimiento y productividad, asi como también sus habilidades personales. (p. 83).
Asimismo, tenemos a los autores Chiang, Heredia & Santamaria (2017) indicando que es
importante considerar el clima organizacional ya que impactan en procesos empresariales y
psicoldgicos, afectando la produccion, satisfaccion y bienestar de los miembros de la
empresa. (p. 77). En cuanto al autor Berberoglu (2018) se refiere a que el estudio del clima
organizacional es un asunto popular en las empresas y es considerado como un punto de
vista vital para comprender las actitudes y comportamientos relacionadas con el trabajo de

los colaboradores. (p. 3).

Al mismo tiempo los autores Escamilla, Nufiez & Gémez (2016) indicaban que estudiar el
clima organizacional sirve para conocer la percepcion de los colaboradores en cuanto a su
ambiente de trabajo y al mismo tiempo nos brinda informacion relevante sobre su potencial
en la productividad, asimismo se da a conocer su capacidad de cumplimiento de objetivos y
como les afecta los factores de la organizacién. (p. 73). Por otra, tenemos a los autores
Salgado, Blanco & Moscoso (2019) que en su articulo nos mencionan que el rendimiento de
los trabajadores estéa relacionado con la satisfaccion y vida en el trabajo, cobrando relevancia
en el desenvolvimiento de los trabajadores en sus actividades, por ello recomiendan que las
empresas deben poner atencién a los ambientes de trabajo que brindan a sus colaboradores
ya que de eso depende la productividad y rendimiento de los mismos, por lo tanto en el
cumplimiento de objetivos establecidos. (p. 95). Asi pues, tenemos a Haider, Jabeen &
Ahmad (2018) sefialando que es fundamental la evaluacion de desempefio de los
colaboradores porque favorece a la implementacion de estrategias y a perfeccionar la

eficacia, con la finalidad del logro de objetivos organizacionales. (p. 30).



Asi mismo se observo en el entorno especifico de la investigacion, la situacion problemética
como la baja autorrealizacion, escaso involucramiento, deficiente supervision, insuficiente
comunicacion y finalmente las inadecuadas condiciones econémicas y laborales, las cuales
todos ellos se relacionan con el bajo desempefio en las funciones laborales, deficientes

caracteristicas individuales y escaso liderazgo.

Hay que destacar a Guevara & Londofio (2017) que sefialan que en diversos estudios
realizados se ha identificado que la calidad del liderazgo es una pieza clave para un buen
clima organizacional, ya que las acciones de los jefes impactan en la percepcion de los
colaboradores de su entorno de trabajo. (p. 47). Ademas, Torahiko, Nunes, Ferrari & Marin
(2017) destacan que el clima organizacional alude a una agrupacion de caracteristicas de la
relacién entre el trabajador y la organizacion, los cuales van asociados a las politicas y
cultura de la empresa. (p. 7). Por otra parte, Simao & Beuren (2020) indican sobre que el
desempefio es producto de ciertas competencias o capacidades que posee el colaborador, los
cuales en conjunto dan como resultado el cumplimiento de actividades segun los
requerimientos de la empresa. (p 544). Asimismo, Martins, Zerbini & Medina (2019)
manifiestan que el desempefio laboral es la fortaleza méas relevante en una organizacion, y
es definida por las acciones y comportamientos en los trabajadores para el logro de objetivos.
(p .29). Asu vez Beltran & Téllez (2018) apuntan que el estudio del clima organizacién es
fundamental para los procesos de mejora en las empresas ya que al identificar los factores
que inciden sobre el clima, se puede encaminar al continuo mejoramiento del ambiente de

trabajo y al aumento de productividad de los trabajadores. (p. 50).

Con respecto al nivel local se estudié al Banco Interbank — Tienda 139, localizada en el
distrito de San Juan de Lurigancho, institucion financiera dedicada a brindar un servicio
conveniente en creditos personales, vehiculares, hipotecarios, seguros, depositos y banca
comercial, lugar donde los trabajadores muestran un desempefio inadecuado al momento de
ejercer sus labores, por el motivo que su clima laboral esta siento afectada por diversos
factores como el escaso involucramiento laboral puesto que algunos trabajadores no se
sienten identificados con la cultura de la empresa, otro factor que influye es la ineficiente
comunicacion entre el gerente de tienda y trabajadores al momento de ejercer sus
actividades, entre otras dificultades es la deficiente supervision y las inadecuadas
condiciones laborales, todos estos factores se enlazan con el desempefio laboral de los

integrantes de la empresa, pudiéndose evidenciar en las quejas que se encontro en el libro de



reclamaciones por motivo de una mala atencion o por una respuesta inadecuada por parte
del colaborador hacia el cliente, e incluso los mismos clientes en sus quejas recomiendan
capacitar al personal para brindar mejores servicios y atencion. En definitiva, la tesis
concluyo afirmando que si existe una correlacion significativa débil Rho de Spearman =
0.410.

A continuacion, Pérez, Peley & Saucedo (2017) en su articulo corroboran que el clima
organizacional es un causante que repercute de forma directa o indirecta en las conductas y
desempefio de los miembros de la empresa, por ello recomiendan brindar un ambiente
agradable y motivador. (p. 71). Ademas, Velasquez (2017) afirma que las propuestas de
formacion para el capital humano a través de capacitaciones favorecen a la mejora en el
desempefio laboral, ya que al adquirir mayor conocimiento los colaboradores cumpliran
eficientemente sus labores en la organizacién. (p. 57). Por otro lado, los autores Castro &
Delgado (2020) refieren que, en el desempefio laboral, la eficiencia es el principal elemento
gue una organizacion debe cumplir para la consecucion de objetivos y metas, asi como
también tener un personal con un alto nivel de motivacion y capacitado segun sus labores.
(p. 690). Por otra parte, Marrero, Moreno & Séanchez (2017) hacen referencia que el
desempefio es la capacidad de un individuo para ejercer deberes y obligaciones propias de

su funcién y que exigen su puesto laboral. (p. 11).

Sobre la contribucidn del estudio apoyo a reforzar la apreciacién en cuanto al clima
organizacional, con el empleo de la herramienta de medicion del clima laboral trabajado por
Palma, por ello a favor de las encuestas realizadas se consiguio reconocer las deficiencias
del &mbito laboral y como estos factores se relacionan con el rendimiento en las labores de
los colaboradores. En base a la investigacion realizada se desarrollé un plan de accion en
busqueda de un mejor clima organizacional con el fin de lograr que mejore el rendimiento y
productividad de los colaboradores, por consiguiente, al logro de objetivos y metas que tiene

establecido la empresa.

Con referencia a los antecedentes internacionales tenemos a Meza (2018) con su tesis “El
Clima Organizacional y Desempefio Laboral en empleados en la Universidad Linda Vista
en Chiapas” Universidad Montemorelos, México. La finalidad del estudio fue averiguar el
nivel del clima en la organizacion y de qué manera afecta en el desempefio de los
trabajadores. En cuanto al modelo de investigacion fue descriptiva, cuantitativo y

transversal, un estudio censal de 100 integrantes de la empresa y la técnica que utilizé fue la



encuesta. En cuanto al resultado de correlacion R de Pearson, se alcanzé un nivel
correlacional de 0.569 con una significancia de 0.000, por tanto, con el resultado se deduce
que ante un mejor clima organizacional los empleados tendran un mejor desempefio. El

aporte de esta investigacion fue sus soportes teoricos acerca de las variables en investigacion.

Por otro lado, Arenas (2017) desarrollo su tesis “El Clima Organizacional para el
Desempefio exitoso de la Labor docente de la Unidad Educativa Bolivariana La Mitisus”
Universidad de Carabobo, Venezuela. La investigacion tuvo como propdsito estudiar sus
factores del clima organizacional en relacion al desempefio laboral, con la finalidad de
formular criterios que permitan fortalecer el clima y competencias de los colaboradores.
Acerca del tipo de estudio fue cuantitativo y descriptiva, la muestra se conformé por 30
docentes, se utilizo la encuesta, asimismo la transparencia de las herramientas se establecio
por medio del Alfa de Cronbach, y se extrajo un resultado de 83%, en consecuencia, los
cuestionarios fueron altamente confiables. En sintesis, se aseverd que se encontrd conexion
entre el clima organizacional con el desempefio de los docentes y es necesario proponer
alternativas que permitan optimizar el ambiente laboral existente. Por tanto, el aporte que se

obtuvo fueron los antecedentes y sus bases teoricas de las variables investigadas.

También tenemos a Vilema (2018) que desarrollo la tesis “Correlacion de los factores del
clima laboral con el desempefio de los trabajadores en la empresa Codiempaques”
Universidad Andina Simén Bolivar, Ecuador. Se tuvo de finalidad cooperar al desarrollo del
grado de rendimiento de los integrantes de la compafiia mediante estrategias en la
comunicacion, toma de decisiones y motivacion, las cuales se usaron como indicadores para
el clima organizacional. Acerca del estudio fue cuantitativo, tipo descriptiva, la poblacion y
muestra se conformo por 25 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta. En conclusion,
se comprobo que el clima organizacional sostiene cierto grado de interdependencia con el
desempefio laboral, la correlacion que se obtuvo fue de 0.779 y un nivel de significancia
0.000. Por tanto, el aporte que se obtuvo fueron los antecedentes, marco tedrico y descripcion

de resultados.

Respecto a antecedentes nacionales el autor Campos (2018) desarrollo su tesis “Relacion
del Clima Organizacional con Desemperio Laboral en Entel” Universidad Privada del
Norte, Cajamarca. Tuvo como propdsito entender el vinculo que existe entre el clima y
desempefio en la organizacion, asi como también validar su hipdtesis si existe conexion entre

ambos factores. Acerca del estudio fue no experimental, transversal y correlacional, su



muestra fueron 15 trabajadores aplicando la técnica de encuesta. En referencia al estudio
estadistico se utilizo el programa SPSS25 donde se pudo obtener el resultado de correlacion
R de Pearson, obteniendo un nivel correlacional de 0.856 con nivel de significancia de 0.001,
por consiguiente, el resultado muestra que es real el vinculo entre ambas variables y una
dependencia entre ellas. Asi pues, se concluye que existe relacion entre las variables y se
determin6 que el clima organizacional se encuentra afectado por aspectos psiquicos,
salariales, familiares, animicos, educacion, sociales y formacion que estan vinculados
directamente con el desempefio, por ello el autor recomienda implementar estrategias e
iniciativas de mejora en los aspectos mencionados con el fin de reforzar y perfeccionar el

rendimiento de los integrantes de la compafiia.

De igual manera, Guerra (2020) con su tesis “Clima Organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores del Consorcio Comercial Sudamericana” Universidad Continental,
Huancayo. Su finalidad fue precisar el vinculo que existe entre el clima organizacional y
desempefio laboral. La metodologia empleada fue correlacional, no experimental y
transversal, motivo que busca establecer la conexion existente entre las variables en
investigacioén, la muestra utilizada fueron 111 trabajadores y en la recaudacién de datos se
utilizé las encuestas. Respecto al estudio estadistico para la validacion de la hipétesis se
empled a Pearson, obteniendo una correlacion positiva de 0.664, concluyendo que la variable
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, por ello el autor recomienda
considerar importante la relacion existente entre ambas variables ya que podrian ser causa
de efecto negativos para la organizacion. El tipo de metodologia que se emple6 es semejante
al que se utilizé en la investigacion siendo de gran aporte, ademas de las conclusiones y

recomendaciones que brindo el autor.

Asi mismo tenemos a Oyarce (2019) que desarrollo la investigacion “Diagnéstico de Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en Centros de Salud de la red Chachapoyas”
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas. La tesis
tuvo como objetivo precisar un diagnostico del clima en la organizacion, como también
estimar la conexion de dicho factor con el desempefio laboral, considerando que en el sector
publico se ha tomado méas importancia con el clima organizacional para la ejecucion y
cumplimiento de los fines establecidos por la empresa. El estudio fue cuantitativo, relacional
de variables es decir se describieron las variables en investigacion, como técnica se utilizo

la encuesta y una muestra de 52 colaboradores. Para concluir, se demostro la existencia de



relacion entre los factores de estudio ya que se obtuvo una correlacion efectiva alta de 0.880
con nivel de significancia 0.001 entre ambas variables, puesto que sus dimensiones
motivacién, comunicacion y liderazgo, se relacionan con el rendimiento de los
colaboradores, por lo tanto, se planted alternativas que contribuyan a solucionar la gestion
del talento humano con la finalidad de lograr una mayor eficacia, eficiencia y productividad
en los colaboradores. El aporte que se obtuvo fueron las teorias sobre la significancia entre
ambas variables y la interpretacion que realiza la autora en sus resultados en base a sus

gréficos y a los resultados de correlacion.

En relacion a los antecedentes locales, los autores Suarez & Ramos (2019) en su
investigacion “Clima organizacional y desempeiio laboral en el personal de Centro de Salud
San Fernando-SJL” Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lima.
Su propdsito fue definir el vinculo del clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores en la institucion. Con un enfoque cuantitativo, tipo correlacional, no
experimental y transversal, la poblacién eran 70 integrantes, su muestra fueron 59
integrantes, para obtener los datos se usO la encuesta y cuestionario. La investigacion
concluyé con una correlacional de 0.647 y significancia de 0.000, por ende, se acepto la
hipotesis alternativa, en otras palabras, se confirma que existe relacién positiva y significante
entre el clima organizacional y desempefio laboral. La contribucion del estudio es el tipo de

metodologia, el cual nos ayuda para la interpretacion de tablas y conclusiones.

De igual manera, Castillo (2019) realizo su tesis “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los colaboradores de la empresa Constructora Digucy E.I.R.L.” Universidad
Auténoma del Perd, Lima. El propdsito fue puntualizar el vinculo existente entre el clima
organizacional y el desemperio laboral con la finalidad de identificar los factores que ayuden
a generar un adecuado ambiente laboral, por consiguientes un buen desempefio en la
organizacion. Respecto a la investigacion fue no experimental, transversal, disefio
descriptivo correlacional, con una muestra de 34 trabajadores, sobre los datos se extrajeron
mediante la técnica del censo y cuestionarios. En sintesis, se alcanz6 una correlacional de
0.866 con significancia 0.000, por lo cual se concluyd que existe una relacion significativa
y a medida que mejore el clima de la empresa, entonces va a mejorar el rendimiento de los
colaboradores. Asimismo, en relacion al resultado el autor recomienda elaborar un plan de
trabajo orientado al bienestar del trabajador y al crecimiento de la empresa en base a las

variables y dimensiones estudiadas. En cuanto al aporte que se obtuvo fue el marco teérico



y metodoldgico que se utilizé para precisar la conexion positiva y significativa entre los

factores en investigacion.

Por ultimo, Ledn (2017) en su investigacion “Clima organizacional y desempeiio laboral
del personal en el Hospital San Juan de Lurigancho” Universidad César Vallejo, Lima.
Tenia como proposito puntualizar el lazo existente del clima organizacional con el
desempefio laboral, con el fin de plantear estrategias para la mejora de un buen ambiente de
trabajo, por ende, la productividad del personal. La metodologia fue aplicada, descriptiva,
correlacional, no experimental y transversal. Trabajo con muestra de 98 trabajadores y como
técnica se utilizo las encuestas de las variables estudiadas. Con respecto al analisis
estadistico se obtuvo una correlacion de 0.792 con nivel de significancia de 0.000, asi pues,
permitio afirmar el vinculo entre el clima de la organizacion y desempefio laboral, es decir
que, mientras sea mejor la percepcion del clima se va presentar un mejor rendimiento en el
personal del hospital. Esta investigacion brindd datos importantes sobre los procedimientos
de recoleccion de datos, ademas de una buena presentacion de sus resultados e

interpretacion, los cuales fueron de gran ayuda para la investigacion.

En cuanto al marco teérico en relacion a la variable Clima Organizacional tenemos a la
autora Palma (2004) definiendo que es la apreciacion de los colaboradores con respecto al
ambiente laboral, y estdn vinculados con ciertos aspectos como la potencia de
involucramiento con las tareas asignadas, la supervision que percibe el colaborador, como
también el desarrollo personal en la empresa, el acceso que se le brinda respecto a su trabajo,
la coordinacién previa que existe entre el jefe y compafiero en la labor, y las condiciones
laborales que coopera a la ejecucion de sus actividades de forma mas transparente y sencilla,
por consiguiente si un colaborador muestra una alta impresién de su medio laboral va
manifestar una conducta positiva, por lo cual va realizar mejor sus labores de manera

eficiente y eficaz, de manera que seran beneficiados el trabajador y la organizacion. (p. 54).

Por otro lado, Chiavenato (2019) indica que el clima organizacional se relaciona con el clima
interno que hay entre los integrantes de una empresa, y esta directamente vinculado con los
niveles de estimulacion de los miembros. También sefiala que el clima es propicio cuando
genera satisfaccion en las carencias individuales de los integrantes y es perjudicial cuando
causa frustracion al no cumplir dichas necesidades. (p. 86). Asimismo, Rubio (2016) sefiala
que el clima ha sido definido como aquellos sentimientos, percepciones, expectativas,

politicas y comportamientos que califican la vida laboral de la institucién para el trabajador.
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(p. 102). Mientras tanto Pefia (2018) se refiere al clima organizacional como una secuencia
de apreciaciones globales por parte del trabajador en lo que concierne de la organizacion. (p.
24). De igual manera Méndez (2018) hace referencia que el clima organizacional es el fruto
del modo en como los trabajadores determinan procesos de interrelacion social y como estas
secuencias son afectados por un conjunto de creencias, aptitudes y valores, al igual que su
ambiente interno. (p. 101).

A su vez Tirado, Torres, Redondo & Jiménez (2020) en su articulo aluden que el clima
organizacional es el conjunto de percepciones de los colaboradores en relacion al ambiente
fisico y relacién entre personas, ademas que estos factores inciden en el rendimiento del
personal. (p. 442). También en el articulo cientifico de Pedraza (2020) sefiala que el clima
representa la apreciacion grupal que forman los colaboradores segun sus percepciones, en
relacion a las interacciones del colaborador con la organizacion que impactan de forma
positiva 0 negativa en la satisfaccion y rendimiento de los mismos. (p. 12). Asimismo,
Penachi (2019) refiere que cada empresa tiene un clima organizacional particular, los cuales
son percibidos por el trabajador y puede afectar de forma positiva o negativa en su
rendimiento profesional, entre los factores que depende de este resultado pueden ser externos
como por ejemplo las necesidades basicas del trabajador en su entorno laboral, asi como

también internos como por ejemplo problemas familiares, entre otras situaciones personales.
(p. 86).

Con respecto a las dimensiones se determind segin Palma (2004). Considerando como
primera dimension Autorrealizacion, que se define como la percepcion de los colaboradores
sobre las oportunidades que el ambiente de trabajo impulsa para su crecimiento individual y
profesional, como también la atencion que perciben del gerente por el triunfo de sus
colaboradores, estableciendo acciones para la ejecucion y logro de metas, y por ende la
compafiia tiene el deber de cumplir y complacer las carencias de los colaboradores
comenzando por el reconocimiento de su desempefio y logros, del mismo modo impulsar

ideas innovadoras que impulsen el éxito de la empresa y los trabajadores.

En cuanto a la segunda dimension Involucramiento laboral, se describe a la forma en cémo
los colaboradores se identifican con los valores y se comprometen con el crecimiento de la
compafiia, lugar donde el colaborador se debe sentir como elemento clave para el triunfo de
la misma, es por esto, la importancia que cada colaborador tenga en claro la mision, vision

y valores de la institucion, de tal forma que el colaborador culmine con sus tareas asignadas
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y consiga una calidad de vida laboral, de esta manera se busca que las actividades sean vistas

como actividades estimulantes y permitan el crecimiento profesional.

Acerca de la tercera dimensidn Supervision, se trata de la percepcion de los trabajadores en
cuanto a la operatividad de los jefes referente al control, orientacion y soporte en las labores
de la empresa. Asi pues, los superiores deben brindar apoyo a los colaboradores al momento
de superar dificultades que se presenten en su labor, como también plantear métodos de
mejora laboral con el objetivo disminuir tiempos improductivos y mejorar la productividad.
Por parte de los trabajadores deben tener claro los objetivos y procedimientos como pautas
de trabajo, con el fin de realizar sus labores en forma eficiente y eficaz.

Respecto a la cuarta dimension Comunicacion, hace referencia al grado de claridad, fluidez,
precision y coherencia de la informacion pertinente en el mecanismo interno de la
organizacion. Se considera que los equipos de trabajo deben ejercer relaciones de
confraternidad, para reforzar los canales de comunicacion e interaccion de las diferentes
areas de trabajo, con la finalidad que cada equipo conozca la funcionalidad y propdsito que

cumple en la empresa.

Por ultimo, tenemos a la quinta dimensién Condicionales laborales, el cual se trata de los
elementos econdmicos, materiales y psicosociales que provee la compafiia para la
realizacion de las tareas establecidas. En consideracion a la remuneracion, la empresa debe
otorgar un salario atractivo a diferencia de otras instituciones, en base al cargo del trabajador
y productividad, asi como también dar oportunidades que los empleadores cooperen en la

toma de decisiones para cumplir con sus labores.

En relacién a la segunda variable Desempefio Laboral, el autor Grados (2011) lo refiere
como el grado de ejecucidn de tareas predispuestas por la compafiia para el colaborador, que
puede realizarse de forma competente sujeto a normas o procedimientos el logro de metas
establecidas, como también indica que los participantes en el desarrollo del trabajo estan los

directivos, jefes y trabajadores. (p. 95)

Por otro lado, los autores Robbins & Coulter (2018) refieren que el desempefio es el efecto
final de la culminacion de una cierta laboral desarrollada eficaz o eficiente como sea posible.
(p. 271). Asimismo, Lastra & Montoya (2019) sefiala que el desempefio de un empleado
depende de multiples situaciones y contingencias relacionadas con la personalidad del

evaluado, entre ellas el clima laboral, sus actividades a cargo, la motivacion, las
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percepciones, entre otros. (p. 189). También tenemos a Alles (2017) que hace referencia al
desempefio como un grupo de comportamientos y resultados de un colaborador en un
determinado periodo, y lo agrupa en 3 ejes principales: conocimiento, experiencia o practica
y competencias. (p. 24). Para finalizar tenemos a Gonzales (2017) que define el desempefio
como la manera que un colaborador realiza sus actividades, enfatizando el grado de

cumplimiento de los requisitos de su puesto y su correspondencia con los resultados. (p.235).

En cuanto a Ramos, Barrada, Fernandez & Koopmans (2019) se refieren a que el desempefio
es un conjunto de comportamientos del colaborador que contribuyen en las metas
organizacionales, y es un factor sumamente relevante para el éxito de la empresa. (p. 196).
También tenemos a Jiménez, Ledn & Poblete (2019) que en su articulo sefialan que el
desempefio de los colaboradores estd vinculado con los objetivos, mision y cultura de la
organizacion. (p. 4). Por una parte, Diaz, Gutiérrez & Amancio (2018) mencionan que es
importante evaluar el desempefio laboral ya que sirve para la identificacion de fortalezas y
debilidades del trabajador, asi como también para corregir actitudes que perjudican su
desempefio, de esta manera se recopila informacion para el autodesarrollo del colaborador y
organizacion. (p. 2). También tenemos a Rodriguez, Ramirez, Fernandez & Bustos (2018)
indicando que el desempefio laboral son aquellas acciones y/o conductas que el colaborador

ejerce en contribucion al logro de metas de una institucion. (p. 126).

En base al “Formulario de Evaluacion del desempefio” desarrollado por Grados (2011),
determina como primera dimension el desempefio de funciones, teniendo como primer
indicador la produccion, que se refiere al cumplimiento de tareas eficientemente. Otro
indicador es el conocimiento, hace referencia a la realizacion de funciones cumpliendo las
normas y reglas de la empresa. Por altimo, el indicador cooperacion, que se relaciona al

vinculo de comparierismo entre los integrantes.

Acerca de la segunda dimensién Caracteristicas individuales, encontramos como indicador
la comprension de situaciones, con el fin que los colaboradores amplien sus capacidades,
como la intuicion para la comprension de dificultades y problemas suscitados en el area de
trabajo. Por otra parte, el indicador innovacién, es el modo que los trabajadores presentan
sugerencias, propuestas e ideas para mejor la productividad y rendimiento en el trabajo. Para
finalizar, se tiene el indicador capacidad de realizacion, hace referencia que los trabajadores
tengan determinacion para la concertacion de proyectos, plan de mejoras con la finalidad de

mejorar procesos y por ende realizar eficazmente sus labores.
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Para concluir tenemos a la tercera dimension Liderazgo, que comprende de los indicadores
como la autoridad, el control, donde se enfoca el trabajo de los jefes en la observacion de
realizacion y condicion de las labores de los trabajadores, y finalmente el indicador interés
del personal, se refiere a la asignacion de obligaciones conforme a las carencias del
colaborador, considerando su cargo en el trabajo y los resultados que obtiene en su labor
diaria.

En cuanto a la formulacion del problema, el trabajo fue realizado el 2017 a los trabajadores
del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho. Por tanto, se propuso el
problema general con la siguiente interrogante: ;Qué relacién existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda
139, San Juan de Lurigancho, 20177

También se formularon los problemas especificos con las siguientes preguntas: ¢Qué
relacién existe entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017?, ;Qué relacion existe entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017?, ;Qué relacion existe entre la supervision vy el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de
Lurigancho, 2017?, ¢ Qué relacidn existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 20177, ;(Qué
relacion existe entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores del
Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 20177

Con respecto a la justificacion del estudio, indicabamos que era de gran importancia conocer
el enlace del clima organizacional con el desempefio laboral y como indice en la mejora de
obtencion de resultados y cumplimiento de objetivos en las organizaciones, desarrollando
de esta manera una superioridad sobresaliente en el mercado. A continuacion, la presente

tesis se fundamenta en diferentes justificaciones: tedrica, practica, metodologica y social.

Por lo que se refiere a la justificacion teorica, la investigacion aspira confirmar si las
dimensiones de los tedricos Palma y Grados se adaptan al contexto de la realidad de la
empresa, permitiendo realizar aportes y ampliando el conocimiento sobre la incidencia entre
ambas variables. Respecto a la justificacion practica, es de relevancia porque se va conocer
la realidad existente de la problematica del clima y desempefio, lo cual ayudara a la empresa
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a poder mejorar y plantear estrategias, con la finalidad que los trabajadores laboren en un
ambiente méas favorable, por ende, obtener un mejor desempefio y rendimiento por parte de
los colaboradores para lograr el cumplimiento de metas y objetivo. En cuanto a la
justificacién metodoldgica, contribuye en la gestacion de la herramienta de medicion para
las variables clima organizacional y desempefio laboral, como aporte para proximos estudios
cientificos con una problematica similar. Para finalizar, la justificacion social, seré aporte
para elaborar estrategias que ayuden a mejorar el ambiente laboral influyendo en el
desempefio de cada colaborador, y de esta manera aportar al crecimiento individual y

profesional, asi como también en brindar una mejor atencidn a los clientes.

En relacion a la hipotesis general se planted lo siguiente: Existe relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda
139, San Juan de Lurigancho, 2017.

Referente a las hipotesis especificas se formularon las siguientes: Existe relacion
entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017. Existe relacion entre el involucramiento laboral
y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de
Lurigancho, 2017. Existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017. Existe
relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017. Existe relacion entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San

Juan de Lurigancho, 2017.

En relacién al objetivo general del estudio fue Determinar la relacién que existe entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017.

Por otra parte, se plantearon los siguientes objetivos especificos: Determinar la relaciéon que
existe entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017. Determinar la relacion que existe
entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017. Determinar la relacion que existe
entre la supervision y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda
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139, San Juan de Lurigancho, 2017. Determinar la relacion que existe entre la comunicacion
y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de
Lurigancho, 2017. Determinar la relacion que existe entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan de

Lurigancho, 2017.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Respecto al disefio de investigacion es un conjunto de métodos y procesos que se utilizan
para recopilar y analizar la medicion de las variables especificadas en la encuesta de
preguntas. Asimismo, a partir del disefio de investigacion se valida la hipétesis del estudio,

dando respuesta a las interrogantes formuladas.

Asi mismo Arias (2016) lo define como la estrategia que acoge el averiguador para contestar
el problema formulado. (p. 27). En cuanto a Pagadala (2017), define el método de
investigacién como técnicas para la conduccién de una investigacion con la finalidad de

encontrar posibles soluciones a la cuestion planteada. (p. 10).

Con respecto al disefio no experimental, los autores Hernandez, Ramos, Placencia et al.
(2018) definen que en este disefio no hay manipulacién de las variables, es otras palabras, se
analizan los fenbmenos como se desenvuelven en su ambiente natural para posteriormente
describirlos. (p. 87).

Por otro lado, Sanchez, Reyes & Mejia (2018) indican que el disefio transeccional o
transversal se refiere a la recopilacion de datos de una o varias muestras en un momento
determinado. (p. 81). Asimismo, Lauren (2020) define que un estudio transversal es un tipo
de investigacion que se recopila informacién de muchas personas en un solo momentos. (p.
2).

El propésito de esta investigacion fue resefiar las variables y estudiar su relacion en un
tiempo dado. Respecto al disefio de investigacion fue No Experimental porque no hay
manipulacion de las variables, de disefio Corte Transversal porque se va obtener los datos

en un tiempo definido.

Con respecto a la definicion de la investigacion cientifica tenemos a Arias (2016) que lo
define como un proceso metodico y sistematico determinado para el resultado de problemas
y/o preguntas en una investigacion cientifica, por medio de nuevos conocimientos. (p. 22).
Asimismo, la autora Baena (2017) nos indica que la investigacion cientifica cumple con dos
propésitos, el primero es producir conocimiento y teoria, a esto se denomina investigacion
bésica, y el segundo es la resolucion de problemas, a esto se denomina investigacion

aplicada. (p. 17).
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Acerca del estudio descriptivo los autores Sanchez, Reyes & Mejia (2018) se refieren al
estudio como el grado de analisis que lleva a explicar la situacion actual o presente de las
particularidades mas considerables del fendmeno en investigacion. (p. 66). Por otro lado,
Arias (2016) nos indica que el estudio descriptivo se basa en la descripcion del suceso,
especie, sujeto o grupo, con la finalidad de conocer su comportamiento o estructura. (p. 24).
Por otro lado, tenemos a Jeet & Kumar (2016) e indican que en un estudio descriptivo se

incluye indagaciones de diferentes tipos de investigaciones y encuestas. (p. 8).

Por un lado, tenemos a Gallardo (2017) con la definicion del estudio correlacional e indica
que el estudio tiene el objetivo de dar a entender el vinculo o determinar dicho nivel entre
dos 0 mas variables en un entorno singular. (p. 53). Como también los autores Hernandez,
Ramos, Placencia et al. (2018) indican que el estudio correlacional describe el vinculo entre
dos 0 mas especies en un tiempo dado, es decir, se trata de resefiar la relacion entre las
variables y buscando una asociacion entre ellas. (p. 88). Asimismo, en la plataforma de
Study.com define el estudio correlacional como un tipo de disefio de estudio en el cual un

investigador busca indagar si dos o0 mas variables se relacionan y de qué manera. (p. 1).

Respecto a la definicion del enfoque cuantitativo el autor Arias (2016) nos sefiala que la
finalidad de este enfoque es resefiar ciertas singularidades de una agrupacion, por medio de
la utilizacion de un cuestionario, un estudio estadistico que sera primordial para la
preparacion de tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas, para luego realizar
su interpretacién. (p. 136). Asimismo, Williamson, Johanson, Byrne et al. (2018) en la
revista SciencieDirect indica que la investigacion cuantitativa se ocupa de datos que son
numéricos, en cuanto a los métodos utilizados para investigar estos tipos de datos se
denominan estadistica, esta técnica se ocupa de la organizacion, anélisis, interpretacion y

presentacion de datos numericos. (p. 537).

Para concluir, los autores Naupas, Palacios, Valdivia & Romero (2018) nos definen que el
método cientifico es un proceso cuidadoso que abarca ciertas secuencias: identificacion y
definicion del problema, planteamiento de hipotesis, compilacion de informacion e
interpretacion de resultados, en base a la validacion o rechazo de las hipotesis. (p. 193). Por
otro lado, la editora Biology Dictionary (2020) menciona que el método cientifico es una
serie de procesos que las personas pueden utilizar para recopilar conocimiento sobre algun

estudio, que implica formular preguntas, hipotesis, analizar datos y llegar a una conclusion.
(p. 2).
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En cuanto a la investigacion fue tipo Aplicada, nivel descriptivo porque se tuvo como
proposito analizar y determinar la relacion entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral. Con un enfoque cuantitativo porque se elaboré dos cuestionarios con el
propdsito de adquirir datos sobre las variables en indagacion y posteriormente realizar el
andlisis estadistico correspondiente. En cuanto al método que se utilizd fue hipotético —
deductivo porque se formularon hipotesis que fueron comprobadas mediante estudios

estadisticos.
2.2. Operacionalizacion de variables

En relacion a la operacionalizacion, consiste en determinar el método que sera utilizado para
medir y analizar las variables en investigacion. Segin Alles (2017) define la
operacionalizacién como un proceso de desarrollo de disefios de estudios metodolégicos. (p.
15). Por otro lado, Aquino & Barrdn (2020) nos indica que la variable es un elemento que

actuan en el problema formulado e hipoétesis, que pueden ser dependiente o independientes.
(p. 87).

En el caso de las variables que se evallan en la investigacidn, se tiene la variable X de Clima
Organizacional en su definicion conceptual segun Palma (2004) sefiala que es la apreciacion
del colaborador en relacién al entorno de su trabajo y se encuentra vinculado a aspectos
como autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, en consecuencia si un colaborador muestra una buena apreciacion de su ambiente
laboral, va manifestar conductas positivas que beneficie a si mismo y a la empresa. (p. 54).
Asimismo, la variable Y de Desempefio Laboral en su definicion conceptual segin Grados
(2011) lo precisa como el grado de ejecucion de labores predispuesta por la institucion para
el colaborador, que puede realizarse de forma competente sujeto a normas o procedimientos

el logro de metas establecidas. (p. 95).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional (X)

. . , ESCALA
DEFINICION DEFINICION NUMERO
DIMENSIONES INDICADORES . DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE ITEMS .
MEDICION
Oportunidad laboral 1
Desarrollo del personal 6, 26,36,41
Obijetivos y acciones 11
Autorrealizacion
Grado de desempefio 16
Palma  (2004) nos Reconocimiento 21, 46
dice que el clima s is
cional es | La variable Clima Capacitacion 31
organizacional es la .
g o Organizacional se Compromiso 2,7,12,17
apreciacion del o
llev6 a cabo Rendimiento laboral 22, 27
colaborador en
L usando el Involucramiento ~ Tarea estimulante 32
relacion a su ) —
i _Instrumento - Laboral
ambiente de trabajo Orgullo personal 37
y estd vinculado a SPC elaborado por Vision, mision y valores 42
L comprende de )
realizacion _ o Apoyo laboral 3 Casi Nunca
] cinco dimensiones, ] ]
profesional, Métodos de trabajo 8,18,43 (2)
) ) las cuales son:
involucramiento con L 13, 23,28, A veces (3)
. autorrealizacion, Supervision Control de actividades .
las actividades ) 33 Casi
involucramiento .
laborales, la laboral Objetivos en el trabajo 38 Siempre (4)

supervisién que se
realiza en la
empresa, la entrada
de informacion y las
condiciones

laborales que
beneficien en sus
actividades de forma

mas eficiente (p.54).

supervision,
comunicacion y
condiciones
laborales. Ademas,
se obtuvo los datos
mediante la técnica

de la encuesta.

Comunicacion

Condiciones Laborales

Trato justo

Informacion
Relacion de confraternidad

Superacion de obstaculos
Comunicacion interna
Trabajo en equipo
Objetivos laborales

Toma de decisiones

Administracion de los recursos

Remuneracion

Tecnologia

48 Siempre (5)

4,9
14,19, 24,
44
29
34, 39, 49
5,20, 25
10, 40
15
30
35, 50
45

Fuente: La investigadora.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral (Y)

NUMERO ESCALA

DEFINICION DEFINICION
DIMENSIONES INDICADOR DE DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL . .
ITEMS MEDICION
Conocimiento 1,2,3,4
Grados  (2011),
i Desempefio de
precisa al P Produccion 56,7
desempefio Funciones
laboral como el La variable iy 8,9, 10,
Cooperacion
grado de Desempefio 11,12
realizacion de Laboral se llevo a Innovacion 13,14, 15
actividades cabo mediante las
establecidas por la dimensiones: el Caracteristicas ~ Comprension de 16. 17 Nunca (1)
empresa para el desempefio  de Individuales situaciones l Casi Nunca
trabajador,  que funciones, Capacidad de (2)
) L 18,19, 20
puede darse de caracteristicas realizacion A veces (3)
manera eficiente, individuales y el . Casi
) ) Autoridad 21,22,23
sujeto a normas liderazgo. Siempre (4)
para alcanzar las Ademas, se 24, 25, 26, Siempre (5)
Control
metas propuestas, obtuvo los datos 27
entre los mediante la
involucrados en la técnica de la Liderazgo
ejecucion del encuesta.
. ) Interés por el 28, 29, 30,
trabajo, estan
personal 31

directivos, jefes y

empleados.
(p.95).

Fuente: La investigadora.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo (criterios de seleccion)

Con respecto a la poblacion los autores Vicente, Gonzales, Parra & Beltran (2019) lo definen
como el conjunto de elementos que cumplen ciertas propiedades y entre los que se desea
estudiar el fenébmeno en cuestion. (p. 11). En cuanto a la definicion del censo tenemos a
Baena (2017) e indica que es el estudio de la poblacién total de un fendbmeno y cuyos datos

abarcan un conjunto de elementos que posteriormente se realizan las observaciones. (p. 35).

En cuanto al proyecto de investigacion estuvo conformado por 30 trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, debido a que la poblacion fue menor de 100 personas, se trabajo
con toda la poblacion denominada censo. Por lo tanto, la muestra es igual a toda la poblacion
por ser censal. Respecto al muestreo no hubo calificacion previa en las investigaciones
porque se aplico el cuestionario a toda la poblacién definida para el estudio. En relacion a
los criterios de seleccidn, se considera criterios de inclusién: A trabajadores administrativos
del Banco Interbank — Tienda 139 que laboren en la empresa durante el 2016, asi como
también, criterios de exclusion: A trabajadores administrativos con licencia de descanso del

Banco Interbank — Tienda 139 que laboren en la empresa durante el 2016.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segln Hernandez & Mendoza (2018) sefialan que en una investigacion existen varios tipos
de técnicas e instrumentos para la obtencién de informacion, sin embargo, la encuesta es la
mas usual para analizar la informacion dada por los encuestados con la finalidad de validar
el vinculo entre las variables en investigacion. (p. 125). Por otro lado, los autores Hernandez,
Ramos, Placencia et al. (2018) sefialan que el objetivo del cuestionario en las encuestas; es
recopilar de manera sistematica y en orden los datos de la poblacion en investigacion. (p.
118).

Considerando lo definido, para la tesis se utilizard la encuesta y cuestionario para las
variables clima organizacional y desempefio laboral, los cuales nos facilitaran los datos para
la investigacion. EI método para la medicion de las herramientas es la escala de Likert que
se basa en un grupo de preguntas donde el participante puede elegir una de las cinco escalas,
5 = Siempre, 4 = Casi Siempre, 3 = A veces, 2 = Casi Nunca, 1 = Nunca.

Respecto a la validez del instrumento, tenemos a Perez, L., Perez, R. & Seca, M. (2020)
definen que la validez se relaciona con el nivel que nuestras preguntas midan las variables

que se procuran calcular. (p. 464). En el presente estudio la validacion fue realizada por el
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juicio de especialistas docentes de la Universidad César Vallejo, el instrumento estuvo
validado por tres docentes tedricos y dos metoddlogos.

Tabla 3

Juicio de Expertos

Nombre del Validador Grado Aplicable

Alfredo Federico Suasnabar Ugarte Magister 70%

Jess Romero Pacora Magister 74.9%
Lorena Rocio Paz Liendo Magister 75%
Teresa Narvaez Aranibar Doctor 71%
Daniel Céardenas Canales Magister 70%
TOTAL 360.9

PROMEDIO 72.2 %

Fuente: La investigadora.

En sintesis, los promedios de la autenticidad de ambos instrumentos, refieren que los
cuestionarios obtuvieron una validez de 72.2 %, lo cual expresa una validez de Bueno, por

lo tanto, dicho resultado estableci6 la utilizacién de las dos herramientas.

En relacion con la definicion de confiabilidad los autores Perez, L., Perez, R. & Seca, M.
(2020) indican que dicho criterio se refiere al grado de certeza que nos brinda nuestro
instrumento de recoleccion al tomar los datos. (p. 464). En cuanto al estudio se empleé el
programa SPSS con el objetivo de emplear el coeficiente Alfa de Cronbach para determinar
la confiabilidad de las preguntas de cada variable, contando con valores entre 0y 1, donde 0
manifiesta confiabilidad nula y 1 manifiesta confiabilidad total, donde el valor debe ser
mayor a 0.8 en ambas variables. A continuacién, el coeficiente de Alfa de Cronbach se

aprecia en las siguientes tablas:
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Tabla 4

Resultado de confiabilidad: Alfa de Cronbach de variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
921 50

Fuente: IBM SPSS.

Tabla 4, se aprecia el resultado de 0.921 de confiabilidad en el cuestionario de Clima
Organizacional conformada por 50 preguntas que fueron encuestados a 30 trabajadores, lo

cual muestra contar con un nivel de confiabilidad muy buena.

Tabla s

Resultado de confiabilidad: Alfa de Cronbach de variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
,961 31

Fuente: IBM SPSS.

Tabla 5, se aprecia el resultado de 0.961 de confiabilidad en el cuestionario de Desempefio
Laboral conformada por 31 preguntas que fueron encuestados a 30 trabajadores, lo cual

muestra tener un nivel de confiabilidad muy buena.
Tabla 6

Rangos de coeficientes de confiabilidad - Alfa de Cronbach

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

Rangos Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta confiabilidad
0.61a0.80 Alta confiabilidad
0.41a0.60 Moderada confiabilidad
0.21a0.40 Baja confiabilidad
0.01a0.21 Muy baja confiabilidad

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
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Tabla 6, se exponen rangos y niveles de confiabilidad segin Alfa de Cronbach.
2.5. Procedimiento

En relacion a este punto, recogemos la informacién gracias al instrumento elaborado, pues
este se ajusta a los criterios que queremos estudiar de los trabajadores en ambas variables, el

Banco Interbank — Tienda 139 nos brind6 su ayuda para poder encuestar a sus colaboradores.
2.6. Metodos de analisis de datos

En cuanto a Sanchez, Reyes & Mejia (2018) sefialan que el método de analisis de datos es
un nivel del proceso que consiste en recopilar y organizar los datos recogidos, para ser tratada
de manera meticulosa o analitica, para la descripcidn, caracterizacion e interpretacion de la

informacidn obtenida. (p. 17).

Para el anélisis de informacion del estudio se uso el programa estadistico SPSS utilizando el
Rho de Spearman. Al obtener los datos se continué con la evaluacion de resultados,
considerando los objetivos y variables de estudio, de modo que se pudo cotejar la hipétesis
y validar si existe algun tipo de relacién entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral. Por ultimo, al obtener los resultados se prosigui6 con la formulacién de

conclusiones y recomendaciones para reforzar la problematica estudiada.
2.7. Aspectos éticos

Acerca de los aspectos éticos, la tesis fue justificada por el programa de Turnitin para la
validacién de semejanza con el fin de evitar algun tipo de plagio de otras investigaciones, de
esta manera mostrar originalidad y veracidad en su ejecucion. Las referencias y fuentes que
se utilizaron para el estudio seran corroboradas, siendo los resultados alcanzados el reflejo
de los datos conseguidos, asi como también se colocaron correctamente segun la norma APA

vigente.
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I11.  RESULTADOS

Como fiabilidad de los resultados, fue de acuerdo al Alfa de Cronbach para cada variable

como: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, detallados en secciones anteriores.

En seguida, se muestran las siguientes tablas cruzadas de las variables investigadas,

asimismo de las dimensiones del clima organizacional con la variable desempefio laboral.
Tabla 7

Distribucién de frecuencia para las variables Clima organizacional y Desempefio laboral

Clima

o Desempefio Laboral Rho de Spearman
Organizacional
MALO REGULAR BUENO MUY TOTAL
BUENO
REGULAR 0.0% 0.0% 10.0% 10.0% 20.0%
Rho = 0.410**
BUENO 3.3% 133%  67%  233%  46.7% S'%%gtf;a')
MUY BUENO 0.0% 6.7% 16.7%  10.0% 33.3%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3% 43.3% 100.0%

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 7, se consigue aseverar que el clima organizacional es bueno en un 46.7% y que el
desempefio laboral es muy bueno en un 43.3%.

Sin embargo, el objetivo general era determinar el vinculo que existe entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139,
San Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se refiere que, aunque el clima
organizacional es muy bueno, el desempefio laboral es muy bueno con un 10.0%. No
obstante, aunque el clima organizacional es bueno, el desempefio laboral es bueno con un
6.7%. Por ultimo, aunque el clima organizacional es regular, el desempefio laboral es regular

con un 0.0%.
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Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre variables Clima organizacional y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que existe
una correlacion débil (Rho = 0.410**, Sig. (Bilateral) = 0.001).

Tabla 8

Distribucién de frecuencia para dimension Autorrealizacion y Desempefio laboral

Autorrealizacion Desempefio laboral Rho de Spearman
MALO REGULAR BUENO MUY TOTAL
BUENO
MALO 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 3.3%
REGULAR 0.0% 3.3% 10.0% 133%  26.7% Rho = 0.616**
Sig. (bilateral)
BUENO 0.0% 13.3% 10.0% 16.7%  40.0% =0.000)
MUY BUENO 3.3% 3.3% 13.3% 10.0%  30.0%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3% 43.3% 100.0%

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 8, se consigue aseverar que la autorrealizacion es buena en un 40.0% y que el

desempefio laboral es muy bueno con un 43.3%.

Sin embargo, el primer objetivo especifico era determinar el vinculo que existe entre
autorrealizacion y desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139,
San Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se refiere que, aunque la
autorrealizacion es muy buena, el desempefio laboral también es muy bueno en un 10.0%.
Sin embargo, aunque la autorrealizacion es buena, el desempefio laboral es bueno con un
10.0%. En cambio, aungue la autorrealizacion es regular, el desempefio laboral es regular en
un 3.3%. Por ultimo, aungue la autorrealizacién es mala, el desempefio laboral es malo en
un 0.0%.
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Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre la dimensidn Autorrealizacion y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que existe
una correlacion alta (Rho = 0.616**, Sig. (Bilateral) = 0.001).

Tabla9

Distribucién de frecuencia para dimension Involucramiento laboral y Desempefio laboral

Involucramiento

laboral Desempefio laboral Rho de Spearman
MUY
MALO REGULAR BUENO BUENO TOTAL
MALO 0.0% 0.0% 3.3% 3.3% 6.7%
REGULAR 0.0% 0.0% 6.7%  13.3%  20.0% Rho = 0.600**
Sig. (bilateral)
BUENO 0.0% 10.0%  10.0% 13.3%  33.3% = 0.000)
MUY BUENO 3.3% 10.0% 13.3% 13.3%  40.0%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3% 43.3% 100.0%

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 9, se consigue aseverar que el involucramiento laboral es muy bueno en un 40.0% y

que el desempefio laboral es muy bueno con un 43.3%.

Sin embargo, el segundo objetivo especifico era determinar el vinculo que existe entre
involucramiento laboral y desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se refiere que,
aunque el involucramiento laboral es muy bueno, el desempefio laboral también es muy
bueno en un 13.3%. No obstante, aunque el involucramiento laboral es bueno, el desempefio
laboral es bueno con un 10.0%. En cambio, aunque el involucramiento laboral es regular, el
desempefio laboral es regular en un 0.0%. Por Gltimo, aunque el involucramiento laboral es

malo, el desempefio laboral es malo en un 0.0%.
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Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre la dimension Involucramiento laboral y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que

existe una correlacion moderada (Rho =0.600** Sig. (Bilateral) = 0.000).
Tabla 10

Distribucién de frecuencia para dimension Supervision y Desempefio laboral

. Desempefio laboral Rho de Spearman
Supervision
MUY

MALO REGULAR BUENO BUENO TOTAL
MALO 0.0% 3.3% 3.3% 0.0% 6.7%
REGULAR 0.0% 0.0% 10.0%  0.0% 10.0% Rho = 0.750**

Sig. (bilateral)

BUENO 3.3% 10.0% 10.0% 33.3% 56.7% = 0.000)
MUY BUENO 0.0% 6.7% 10.0% 10.0%  26.7%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3% 43.3%  100.0%

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 10, se consigue aseverar que la supervision es buena en un 56.7% y que el desempefio
laboral es muy bueno con un 43.3%.

Sin embargo, el tercer objetivo especifico era determinar el vinculo que existe entre
supervision y desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San
Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se refiere que, aunque la supervision
es muy buena, el desempefio laboral también es muy bueno en un 10.0%. No obstante,
aunque la supervision es buena, el desempefio laboral también es bueno con un 10.0%. En
cambio, aunque la supervision es regular, el desempefio laboral es regular en un 0.0%. Por

ultimo, aunque la supervision es mala, el desempefio laboral es malo en un 0.0%.

Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre la dimension Supervision y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que existe una
correlacion alta (Rho = 0. 750**, Sig. (Bilateral) = 0.000).
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Tabla 11

Distribucién de frecuencia para dimension Comunicacién y Desempefio laboral

o Desempeiio laboral Rho de Spearman
Comunicacion
MALO REGULAR BUENO _MYY  1oTAL
BUENO
MALO 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
REGULAR 0.0% 0.0% 10.0% 0.0% 10.0% Rho = 0.744**
Sig. (bilateral)

BUENO 3.3% 13.3% 6.7% 33.3% 56.7% =0.000)
MUY BUENO 0.0% 6.7% 13.3%  10.0% 30.0%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3% 433% 100.0%

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 11, se puede afirmar que la comunicacién es buena en un 56.7% y que el desempefio

laboral es muy bueno con un 43.3%.

Sin embargo, el cuarto objetivo especifico era determinar el vinculo que existe entre
comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139,
San Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se infiere que, aunque la
comunicacion es muy buena, el desempefio laboral también es muy bueno en un 10.0%. No
obstante, aungue la comunicacion es buena, el desempefio laboral es bueno con un 6.7%.
Por el contrario, aunque la comunicacion es regular, el desempefio laboral es regular en un
0.0%. Por ultimo, aungue la comunicacion es mala, el desempefio laboral es malo en un
0.0%.

Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre la dimensién Comunicacion y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que existe
una correlacion alta (Rho = 0. 744**, Sig. (Bilateral) = 0.000).
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Tabla 12

Distribucién de frecuencia para Condiciones laborales y Desempefio laboral

Condiciones ~ Rho de
Desempefio laboral
laborales Spearman
MUY
MALO REGULAR BUENO BUENO TOTAL
0.0% 6.7% 16.7% 0.0% 23.3%
REGULAR Rho = 0.799**
BUENO 3.3% 6.7% 6.7% 36.7%  53.3% Sig;(bilateral)
=0.000)
MUY BUENO 0.0% 6.7% 10.0% 6.7% 23.3%
TOTAL 3.3% 20.0% 33.3%  43.3%  100.0%

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: IBM SPSS.
Interpretacion:

Tabla 12, se consigue aseverar gque las condiciones laborales son buenas en un 53.3% y que

el desempefio laboral es muy bueno con un 43.3%.

Sin embargo, el quinto objetivo especifico era determinar el vinculo que existe entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco Interbank —
Tienda 139, San Juan de Lurigancho, 2017; por medio de los resultados se refiere que,
aungue las condiciones laborales son muy buenas, el desempefio laboral también es muy
bueno en un 6.7%. No obstante, aunque las condiciones laborales son buenas, el desempefio
laboral es bueno con un 6.7%. Por Gltimo, aunque las condiciones laborales son regular, el

desempefio laboral es regular con un 6.7%.

Por otra parte, referente a los resultados estadisticos por medio de la prueba Rho Spearman
entre la dimension condiciones laborales y Desempefio Laboral; se tiene como efecto que
existe una correlacion alta (Rho = 0. 799**, Sig. (Bilateral) = 0.000).
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IV. DISCUSION

El estudio tiene como objetivo general determinar el vinculo que existe entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda
139, San Juan de Lurigancho, 2017. De igual manera, se pretende corroborar la relacion
entre las dimensiones de la variable Clima Organizacional, con la variable Desempefio
Laboral. En cuanto a los cuestionarios aplicados fueron elaboradores para los trabajadores
del Banco Interbank — Tienda 139, después se validd por 5 especialistas de la Universidad
César Vallejo con una puntuacion del 72.2%, ademas con una prueba piloto se calcul6 la
confiabilidad con alfa de Cronbach de 0.921 para el cuestionario de clima organizacional y

0.961 para el cuestionario de desempefio laboral.

Con respecto a los resultados sefialan que los colaboradores del Banco Interbank — Tienda
139 evaluan el clima organizacional como bueno en un 46.7%, pero también se cuenta con
integrantes que lo califica como regular, escenario que debera ser considerado por el gerente
de tienda, por otra parte los colaboradores indican que es Muy Bueno el desempefio laboral
en el Banco Interbank — Tienda 139 en un 43.3%, indicando de esta manera que mientras
exista un mejor clima laboral va mejorarse el rendimiento y productividad de los
colaboradores, por consiguiente la productividad de los mismos y al cumplimiento de

objetivos y metas de la organizacion.

Asi pues, lo confirma los resultados adquiridos por Meza (2018), en su estudio sefiala una
correlacion de 0.569 con significancia de 0.000, entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral. Alcanzando la conclusion que el clima organizacional afecta en el
desempefio de los colaboradores, por tanto, permite inducir que ante un mejor clima los
empleados tendran un mejor desempefio en la empresa. Apoyando a la postura, Vilema
(2018) confirma también su hipétesis que existe una conexion entre el clima organizacional
y desempefio laboral a través de la prueba Rho de Spearman con un resultado de correlacion
fuerte de 0.779 con significancia de 0.000. Asimismo, en su dimension Comunicacion con
desempefio laboral se extrajo una correlacion considerable con un 0.592 con nivel de
significancia de 0.000, respecto a su segunda dimension Decisiones con desempefio laboral
extrajo una correlacion muy fuerte de 0.844 y un nivel de significancia de 0.000, en su tltima
dimensién Motivacion con desemperio laboral extrajo una correlacion media de 0.413y nivel

de significancia 0.000.
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Asi mismo Campos (2018) empled el programa SPSS para obtener el resultado de
correlacion R de Pearson, del cual se produjo un nivel correlacional de 0.856 con un nivel
de significancia de 0.001, de modo que, el resultado muestra que existe un alto grado de
vinculo entre las variables en estudio, por consiguiente, se establece que el clima
organizacional estd afectado por aspectos psiquicos, familiares, salariales, sociales,
formacion y educacion que estan vinculados de manera directa con el rendimiento de los
colaboradores, por ello recomienda implementar estrategias e iniciativas de mejoria en los

aspectos mencionados.

En cuanto a Oyarce (2019) también indica que existe relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral, con una correlacion efectiva alta de 0.880 y significancia de 0.001
entre las variables. Asimismo, en su dimension Comunicacién con desempefio laboral
obtuvo una correlacién muy alta con un 0.866 y un nivel de significancia de 0.000, respecto
a su segunda dimension Liderazgo con desempefio laboral se extrajo una correlacion muy
alta de 0.886 con un nivel de significancia de 0.000, en su ultima dimension Motivacién
laboral con desempefio laboral obtuvo una correlacion muy alta de 0.889 con nivel de
significancia 0.000. Puesto que sus dimensiones: Comunicacion, Liderazgo y Motivacion,
se vinculan de forma directa con el desempefio de los trabajadores, el autor recomienda
plantear estrategias 0 modelos de gestion del talento humano que ayuden a corregir y

perfeccionar el rendimiento y productividad de los miembros de la empresa.

Por otro lado, para los autores Suarez y Ramos (2019) su investigacion concluye con una
correlacion de 0.647 con significancia de 0.000, por tanto, se aceptd la hipotesis alternativa,
en otras palabras, que si existe relacion positiva y significante entre el clima organizacional
y desempefio laboral. Por ultimo, tenemos al autor Castillo (2019) que obtuvo una
correlacion de 0.866 con significancia de 0.000, por ende, concluye que existe una conexion
significativa y a medida que se ajuste y perfeccione el clima organizacional, entonces va
mejorar el rendimiento y productividad de los trabajadores. Asimismo, el autor recomienda
elaborar un plan de trabajo orientado al bienestar del colaborador y al crecimiento de la

empresa, en base a las variables y dimensiones investigadas.

En resumen describiendo los resultados de las dimensiones del clima organizacional de
manera individual, se contempla que la Autorrealizacion lo evaltian con 40.0% de bueno,
sucesivamente la dimension de Involucramiento laboral con 40.0% de muy bueno, por otra

parte, Supervision tiene un 56.7% de bueno; en continuo Comunicacion tiene como 56.7%
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que es bueno y para finalizar Condiciones laborales tiene un 53.3% considerado bueno,
asimismo, las dimensiones en conjunto estan cercanos de la variable clima organizacional
que tiene un 46.7% de bueno para los trabajadores. Por consiguiente, el gerente de Tienda
del Banco Interbank — Tienda 139 debera mejorar sus indicadores de autorrealizacion,
involucramiento laboral y mejorar la comunicacion entre jefes y colaboradores, ademas de
mejorar las comisiones que en comparacion con otras empresas son mas atractivas; como
también implementar mejoras para aumentar el rendimiento y productividad para asi lograr
cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion. Referente a los resultados del
estudio estadistico de correlacion entre las dimensiones del clima organizacional con
desempefio laboral, los Rho de Spearman mas altos lo obtuvieron las dimensiones
condiciones laborales (Rho= 0.799, sig. (Bilateral) =0.000); supervisién (Rho= 0.750, sig.
(Bilateral) =0.000); comunicacion (Rho= 0.744, sig. (Bilateral) =0.000); autorrealizacion
(Rho= 0.616, sig. (Bilateral) =0.000) y el méas bajo concierne al involucramiento laboral
(Rho=0.600, sig. (Bilateral) =0.000). En sintesis, se puede asegurar que las dimensiones de
clima organizacional estan correlacionadas con la variable desempefio laboral, ajustandose

como la correlacion mas alta a condiciones laborales y la méas baja a involucramiento laboral.

En sintesis, las investigaciones presentadas demostraron que es real el vinculo entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral en las organizaciones de diferentes
rubros, como son las instituciones que fueron consideradas para el presente estudio.
Asimismo, los autores dan a conocer la gran importancia de tener un buen clima de trabajo
para el éxito en la gestion de las empresas, como también para el crecimiento profesional de
un trabajador. Ademas, de analizar los multiples factores para un clima organizacional
positivo, los cuales se conectan con el rendimiento, productividad de los colaboradores en

cuanto al cumplimiento de logro en las metas y objetivos.
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V. CONCLUSIONES

En razon a los resultados del estudio y basado en los datos reunidos, se extraen las siguientes

conclusiones:

Referente al objetivo general de la investigacion se ha definido que existe una correlacion
significativa baja Rho= 0. 410** Sig. (Bilateral)= 0.001 entre el clima organizacional y
desempefio laboral. Se justifica en base que el desempefio laboral fue percibido como Muy
bueno en un 43.3% de los colaboradores y el 46.7% expresa que el clima organizacional
también es Bueno. De modo que, al analizar los datos de correlacion y significancia, se
define que no se rechaza la hip6tesis general, aseverando que, si existe conexidn entre ambas
variables. Este resultado se debe a las dimensiones autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales, especificamente en las
necesidades del colaborador en cuanto a su crecimiento laboral, profesional y

econdmicamente.

Por otro lado, en cuanto al primer objetivo especifico se sefialé que existe correlacion alta
significativa Rho= 0. 616** Sig. (Bilateral) = 0.000 entre la dimensién autorrealizacion, sus
indicadores oportunidad laboral, desarrollo personal, objetivos, grado de desempefio,
reconocimiento, capacitacion con la variable desempefio laboral. Esto se fundamentd en los
resultados que la autorrealizacion es bueno en un 40.0% y el 43.3% sefialando que el
desempefio laboral es muy bueno, esto representa que los colaboradores se sienten
desarrollados, por motivo que el jefe expresa reconocimiento por los logros que se obtiene
en la tienda e individualmente, asi como también la empresa les promueve el cumplimiento
de sus labores con incentivos (comisiones), por el contrario se cuenta con un cierto
porcentaje de colaboradores que no opinan igual, en vista que sienten que la organizacion
no esta valorando sus niveles de desempefio que muestran en sus actividades diarias. Al
mismo tiempo sefialan que la empresa no realiza capacitaciones constantemente para
incrementar sus conocimientos y habilidades con la finalidad de reforzar y perfeccionar su

desarrollo personal y profesional.

Asimismo, en cuanto al segundo objetivo especifico se sefialo que existe correlacion
moderada Rho= 0. 600** Sig. (Bilateral) = 0.000 entre la dimension involucramiento
laboral, sus indicadores compromiso, rendimiento laboral, tarea estimulante, orgullo

personal, vision; mision y valores, calidad laboral con la variable desempefio laboral. Esto
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se fundamentd en los resultados que el involucramiento laboral es muy bueno en un 40.0%
de los colaboradores y el 43.3% manifesto que el desempefio laboral también es muy bueno,
esto significo que los colaboradores aseguran el cumplimiento de sus actividades, ya que las
laborales que realizan tienen su fruto en la empresa y les genera motivo de orgullo personal
el cumplimiento de sus objetivos; en cambio, un porcentaje de los trabajadores no opinan lo
mismo porque no se sienten tan involucrados e identificados con la misidn, vision y valores
de la empresa, por el motivo que a veces suelen exigir la participacion en actividades
recreativas fuera del horario del trabajo e incluso afectando econdémicamente el poder

adquisitivo del trabajador.

También, en cuanto al tercer objetivo especifico se sefial6 que existe correlacion alta Rho=
0. 750** Sig. (Bilateral) = 0.000 entre la dimension supervision, sus indicadores apoyo
laboral, métodos de trabajo, control de actividades, objetivos, trato justo y la variable
desempefio laboral. Esto se fundamentd en los resultados de la supervision para la
percepcion de los colaboradores son calificados como bueno en un 56.7% y el 43.3% indica
que el desempefio laboral es muy bueno, quiere decir que en la empresa presenta un trato
bueno y justo, lugar donde existen procedimientos y normas que funciona como pautas de
trabajo, en cambio, un grupo de colaboradores notan que el jefe no proporciona el soporte
necesario para la superacion de las dificultades e inconvenientes que se presentan dia a dia
en sus labores, asi como también mostraron inconformidad en sus métodos de trabajo ya que
ante una evaluacion por parte del cliente sobre la calidad de atencion era afectada por los
procesos establecidos en cada servicio que brinda la organizacion, y a su vez afectaba la
calificacion de su trabajo del colaborador.

Asi pues, en cuanto al cuarto objetivo especifico se sefialé que existe correlacion alta
significativa Rho= 0.744** Sig. (Bilateral) = 0.000 entre la dimension comunicacion, sus
indicadores informacion, relacién de confraternidad, superacion, comunicacion interna y la
variable desempefio laboral. Esto se fundamentd en que la comunicacion que existe en la
tienda es considerada como bueno en un 56.7% Yy los trabajadores manifiestan que el
desemperio laboral es muy bueno en un 43.3%. Lo que demuestra que Se cuenta con una
buena comunicacion entre jefe y colaborador, por lo que se considera que el jefe escucha los
pensamientos y recomendaciones que les realiza su equipo, asi como también se presenta

colaboraciony lazos de unién entre los colaboradores. En cambio, un grupo de colaboradores
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indico que la informacion no circula de manera adecuada y en consecuencia se dificulta la

superacion de inconvenientes que se presentan diariamente en sus horas de trabajo.

Finalmente, en cuanto al quinto objetivo se sefialo que existe correlacion alta Rho= 0.799**
Sig. (Bilateral) = 0.000 entre la dimension condiciones laborales, sus indicadores trabajo en
equipo, objetivos laborales, toma de decisiones, recursos, remuneracion, tecnologia y la
variable desempefio laboral. Esto se fundamentd en que las condiciones laborales son
calificadas como bueno en un 53.3% y que el desempefio laboral es muy bueno en un 43.3%.
Lo que demuestra que la ayuda entre trabajadores es reciproca, ademas los miembros de la
empresa tienen la proporcién de tomar decisiones para el cumplimiento de sus actividades;
por otra parte, un grupo de colaboradores no se encuentra conforme con los incentivos
(comisiones) ya que en comparacion con otras empresas no los encuentran tan atractivos, asi
como también manifestaron su desagrado en cuanto a la tecnologia que maneja la empresa
ya que en su opinidn es necesario la renovacion de equipos de trabajo asi como también la

compra de nuevos equipos que ayuden acelerar las labores de cada trabajador.
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VI. RECOMENDACIONES

- En relacion a la variable clima organizacional se alcanz6 una correlacion débil con el
desempefio laboral, por consiguiente se recomienda a la organizacion que se enfoque en el
involucramiento laboral que tienen los trabajadores, ya que este factor es el que mas esta
afectando en su desempefio, también se recomienda realizar de manera periddica
evaluaciones para conocer la perspectiva que tiene el trabajador sobre su crecimiento en la
empresa, asi se podra identificar el compromiso e identificacion del personal con la empresa,
al obtener resultados se debe realizar posibles soluciones para mejor la productividad de los

trabajadores y asi la empresa cumpla con sus objetivos.

- En cuanto a la dimensién autorrealizacion su correlacion resulto ser alta, por ello se sugiere
realizar cursos en linea y presenciales relacionado a su carrera para su desarrollo profesional
asi como también relacionado a las actividades diarias que realizan segin su puesto de
trabajo, asimismo se puede crear y establecer un plan de capacitaciones para mejorar y
perfeccionar su desempefio en el trabajo con la finalidad de que se desarrollen sus labores
de forma eficiente, de manera que la organizacion se diferencia de sus competencias y pueda
mejorar los servicios que se les brinda a los clientes. También se recomienda aumentar las

oportunidades laborales para la motivacion diaria del personal en su crecimiento profesional.

- Con respecto a la dimension involucramiento laboral, se extrajo una correlacion moderada,
por consiguiente se sugiere efectuar dindmicas con el gerente de tienda y colaboradores
permitiendo asi un mayor involucramiento laboral y que estas actividades se realicen
periédicamente, también realizar reuniones donde se promueva la lluvia de ideas con
respecto a los objetivos y metas de la institucion y como nuestro desempefio afecta en ellas,
al igual de hacer mencidn sobre la vision, mision y valores de la institucion para que los
trabajadores lo tengan presente y claro, y que estos a su vez se sientan parte del crecimiento
de la empresa, ademas de evaluar si es necesario que sea obligatorio la participacion de los

colaboradores en cada actividad que realizar el banco.

- Referente a la dimension supervision, se extrajo una correlacion alta, asi pues se sugiere
mejorar el método de supervisidn que se maneja en la empresa con el fin que permita realizar
un seguimiento constante de las labores de los colaboradores, también se recomienda realizar

un cuadro de actividades y responsabilidades para que los colaboradores tengan
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conocimientos de sus labores, ademas de promover los valores de la empresa, simplificar los

métodos de trabajo y desarrollar el trato justo entre jefe y trabajadores.

- En relacién a la comunicacion se extrajo una correlacion alta, se sugiere poner en marcha
métodos de fortalecimiento para los equipos de trabajo, de tal forma que ayude a mejorar e
incrementar la comunicacion en el trabajo, en cuanto al aspecto social se recomienda realizar
actividades de confraternidad y recreacion entre todo el equipo de trabajo con previa
coordinacion y disposicion del colaborador con la finalidad de reforzar y mejorar los
vinculos de compafierismo, como también aumentar y fortalecer los canales de
comunicacion, sobre el cual todos los integrantes se asocian logrando alcanzar confianza y

seguridad entre los integrantes dejando de lado las jerarquias.

- Ademas, se aconseja a la empresa mejorar las condiciones laborales en vista de que dicha
informacidn obtuvo una correlacion alta y resulto ser superior a las demas dimensiones, de
modo que se sugiere reforzar el equipo de trabajo con buenos incentivos o comisiones y
realizando actividades de reconocimiento al trabajador como por ejemplo una carta de
agradecimiento, premio al empleado del mes y por cumplimiento de metas, en cuanto a la
toma de decisiones se recomienda brindar dicha oportunidad a los colaboradores para el
desarrollo y cumplimiento de tareas, respecto a la tecnologia se aconseja la evaluacion de
compra de nuevos equipos para cada colaborador, de esta manera se busca tener un alto
desempefio de los trabajadores para el cumplimiento de los propositos de la empresa, el cual
también va beneficiar a mejorar y perfeccionar el clima en el trabajo con la finalidad del
éxito de la empresa, como también se busca beneficiar el crecimiento y desarrollo de los

colaboradores.
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ANEXOS

ANEXO 1: Instrumento Clima organizacional

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuestionario para medir el clima organizacional de los trabajadores del Banco
Interbank — Tienda 139, utilizando el instrumento CL — SPC, elaborado por
Sonia Palma Carrillo.

A continuacién, se presenta una serie de proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente laboral que se frecuenta en la
empresa. Lea cuidadosamente y marque con un aspa (X) la alternativa que refleje

su punto de vista al respecto.

SIEMPRE 5
CASI SIEMPRE 4
A VECES 3
CASI NUNCA 2
NUNCA 1
CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION | [TEMS PREGUNTAS 4
OPORTUNIDAD LABORAL
1 Existen oportunidades de progresar en la
empresa.
DESARROLLO PERSONAL
2. El jefe tiene interés por el éxito del personal.
3 Las actividades en las que se trabaja, permiten el
' desarrollo del personal.
% 4. La empresa promueve el desarrollo del personal.
O 5. Se promueve la generacion de ideas creativas.
N OBJETIVOS
g 6 Se contribuye en definir los objetivos para
w ' lograrlo.
&: GRADO DE DESEMPERNO
E 7 En la empresa, se valora el alto grado de
o) ' desemperio.
< RECONOCIMIENTO
8 Los jefes expresan reconocimiento por los
' logros.
9. Se reconoce los logros en el trabajo.
CAPACITACION
10. Los je_fes promueven la capacitacion que se
necesita.
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COMPROMISO

Te sientes comprometido con el éxito de la

11 empresa.
12. | El trabajador asegura su logro en el trabajo.
13. Te consideras factor clave para el éxito de la
- empresa.
é 14 Los trabajadores estan comprometidos con la
8 " | empresa.
< RENDIMIENTO LABORAL
| ; - - -
o 15. | En su area, se hacen mejor las cosas dia a dia.
E 16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
w " | el desarrollo personal.
s TAREA ESTIMULANTE
EEE 17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea
O " | estimulante.
3 ORGULLO PERSONAL
g 18 Los servicios que brinda la empresa son motivo de
= " | orgullo personal.
- VISION MISION Y VALORES
19 Tiene una clara definicion de vision, mision y
" | valores en la empresa.
CALIDAD LABORAL
20 La empresa es una opcién para lograr la calidad de
" | vida laboral.
APOYO LABORAL
21 El jefe brinda apoyo para superar los problemas que
" | se presentan.
METODOS DE TRABAJO
22. | Ensu éarea, se mejoran los métodos de trabajo.
93 Se recibe preparacion necesaria para el
" | cumplimiento de las tareas.
= 24 El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
‘O " | establecidos.
24 CONTROL DE ACTIVIDADES
E o5 En el trabajo, la evaluacion que se realiza ayuda a
L " | mejorar el trabajo.
(:/)) 2 Las responsabilidades del cargo estan bien
" | definidas.
97 Se cuenta con un sistema para el control de
" | actividades.
28. | Existen procedimientos como guias de trabajo.
OBJETIVOS
29. | Los objetivos de trabajo estan bien definidos.
TRATO JUSTO
30. | Existe un trato justo en la empresa
é INFORMACION
Z Z
50 - - — -
S5 31 T_|ene acceso a la informacion necesaria para la
®) ejecucion de las tareas.
© 32. | Ensu érea, la informacion fluye adecuadamente.
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RELACION DE CONFRATERNIDAD

En el equipo de trabajo, existe una relacion

33. armoniosa.
34. | Existen suficientes canales de comunicacion.
35, Es posible la interaccién con los trabajadores de
mayor cargo.
36, I;xiste colaboracion entre el personal de las distintas
areas.
SUPERACION
37. | Enla empresa, se afrontan los obstéaculos.
COMUNICACION INTERNA
38. | Laempresa promueve la comunicacion.
39. | El jefe escucha los planteamientos que se le hacen.
Se conoce el progreso en otras areas de la
40. | organizacion.
TRABAJO EN EQUIPO
41. | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
42 El grupo con el que trabajo funciona como un
" | equipo bien integrado.
43 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
o " | de manera eficaz.
liIJ OBJETIVOS LABORALES
&f 44. | En el trabajo, los objetivos son retadores.
8 45 L_og objetivos de trabajo guardan relacion con la
< " | vision de la empresa.
(7') TOMA DE DECISIONES
l-éJ 46 Tiene la oportunidad de tomar decisiones
e " | responsables para cumplir las tareas.
@) RECURSOS
% 47. | Existe una buena administracion de los recursos.
9 REMUNERACION
48 La remuneracion es atractiva en comparacion con la
" | de otras empresas.
49 Las remuneraciones se otorg_an de acuerdo al
~_| desempefio y logros el trabajador.
TECNOLOGIA
50. | Se dispone de tecnologia que simplifique el trabajo.
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ANEXO 2: Instrumento Desempefio laboral

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION | ITEMS | INDICADOR 2
CONOCIMIENTO
1 Realiza sus funciones conociendo las reglas y normas de la
' empresa.
5 Te sientes satisfecho con los nuevos conocimientos que
' adquieres en el trabajo.
3 Tiene conocimiento sobre como cumplir con sus funciones
' asignadas.
4 Su capacidad profesional esta de acuerdo a las funciones y que
i ' debe realizar.
zZ
8 PRODUCCION
;Z) 5. Emprende sus actividades sin esperar que se lo indiquen.
LL
g 6 Cumple con las actividades que se le asignan en el tiempo
% ' establecido por la empresa.
?
L 7. Realiza sus labores de manera organizada.
P >
w COOPERACION
w
o 8 La cooperacion entre trabajadores es practicada con respeto.
9 Participa en las actividades que se realizan en su area de
' trabajo.
10. Entre trabajadores se mantiene relaciones de comparierismo.
1 Ante los problemas presentados en el trabajo cuenta con el
' apoyo de su jefe inmediato.
12 Los trabajadores participan de manera conjunta ante la
' solucidn de problemas de su area.
INNVOVACION
2 13. Presenta periddicamente propuestas o alternativas para mejorar
O ﬂ el servicio de la empresa.
e
e 5': 14. Aprovecha y realiza sus actividades con los recursos que tiene a
L g su alcance.
O = - - - - —
< % 15. Brinda nuevas sugerencias o ideas para mejorar el rendimiento
EE = del trabajo.
O

COMPRENSION DE SITUACIONES
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16. Demuestra discrecion en la resolucion de conflictos e impases
dentro de su area.
17. Tiene capacidad para la solucion de problemas en su area.
CAPACIDAD DE REALIZACION
18. Manifiesta iniciativa para resolver los problemas surgidos en el
desempefio de su trabajo.
19. Planifica sus actividades con anticipacion.
20. Tiene iniciativa para concretar las ideas en su area de trabajo.
AUTORIDAD
21. Sus jefes son justos con los trabajadores al momento de asignar
responsabilidades.
22. Sus jefes son justos con los trabajadores al momento de tomar
de decisiones.
23. El trato que recibe por parte de su jefe inmediato, se ejerce de
buena manera.
CONTROL
24. La ejecucion y la condicion del trabajo, es revisada por el jefe
inmediato de manera periddica.
o - - -
g 25. El jefe sanciona al trabajador cuando no se cumplen las tareas.
é 26. Cuando se comete un error el jefe lo detecta oportunamente.
w
% 217. Se revisa el trabajo junto con el jefe inmediato, para corregir los
errores.

INTERES POR EL PERSONAL

28. El jefe toma en consideracion la posicion del personal en
relacion a su trabajo y los resultados obtenidos.

29. Cuando logra los resultados propuestos, el jefe reconoce su
aportacion.

30 Las responsabilidades asignadas por jefe, se ajustan a las
necesidades del trabajador.

31. Los jefes apoyan al empleado, para cumplir los trabajos en el

tiempo predispuesto por la empresa.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.
1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento:

ANEXO 3: Validacién de los instrumentos

Othernsin (/&«m/{;,émﬂm 4.

d7c- eV

FINANIAL - [ZyyEervs

Glamne Yinande Koens

Lﬂj— y Gﬂ

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% el
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ?‘ (]
OBJETIVIDAD Eﬁsg‘;nia expresado de manera coherente y ,
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion. /
: Esta adecuado para valorar aspectos y 7
ATIUACIOAR estrategias de mejora..............cceeueenn.
ORGANIZACION Corpprende los aspectos en calidad y 5
claridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones. N &~ B
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion 7
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios o
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a Y4
quienes se dirige el instrumento
i Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir F
PROMEDIO DE Fo
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 7
02
03 P
04 2
05 7~
06
07
08 -
09 7z
10 23
11 i/
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15 UNIVERSIDAD

16 CESAR VALLEJ

—

©
N NN

N
(o))
\

&
NN

D
w
VAN

S
]
JNIN AN

. OPINION DE APLICACION:

¢ Quéaspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
/

V. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, A0 de 7 del 2017
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:
1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

1.4, Nombre

L.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

SthsmAme (/éxm/ﬁ fescaieo 1)

AT - tev

FINneIAL - Prvy Gerpg

del Instrumento motivo de la evaluacion:

q)lnprcr {Aﬂ_:’_’:F )ﬁmvﬁﬂ—

Gl(;r\'«m’u\'sa }(Lrtumdc». Hostoseus”

Excelent
INDICADORES CRITERIOS Mo | T | e N s
g 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ; 0
OBJETIVIDAD I%Ztlaca expresado de manera coherente y /
Respende a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion. il
Esta adecuado para valorar aspectos y
AGTOALIDAD estrategias de Mejora...........cccceeeeeenees 4
A Comprende los aspectos en calidad y Ve
ORGANIZACION lafidad.
SUFICIENCIA Tfene goherencia entre indicadores y las -
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estima_las estrategias que responda al 7
propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a >d
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA _pretende medir. 7
PROMEDIO DE 2o
VALORACION :
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 7
02
03
04
05
06 Pl
07 7
08
09
10 =
11 /
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UNIVERSIDA

~ CESAR VALLEJD

N
NN N NYNNNNR

AYATAATR

. OPINION DE APLICACION:

@Qt.j@spectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION: ’7’1 ()%

San Juan de Lurigancho,/iﬂ de 7 del 2017

A

flo informante
v A, (o —
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: P
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg. @/’// Wo %2»0 VB (f;ﬁ o
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Z%fc /da\} o
1.3. Especialidad del experto: o)z co
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: [Lina ﬂq@mg,cu:mrﬂ
1.5. Autor del instrumento: Glamimma _ Hinamdn  Woreme
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% ” 100 ”
g » Vo
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ‘%, /
Esta expresado de manera coherente y v
OBJETIVIDAD e %{ Y
Responde a las necesidades internas y ‘
PERTINENCIA externas de la investigacién. '?5& /
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora...............c.ceceeee ?}" f/
= Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | 2t :,L ;é 4
Tiene coherencia entre indicadores y las )
SUFICIENCIA il sl }/ F
Estima las estrategias que responda al -
INTENGIONALIDAD propésito de la investigacion ?’(
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios % /
del campo que se esta investigando." &
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ?? /
quienes se dirige el instrumento ¥
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que Z /
pretende medir. } -
PROMEDIO DE 2620 4
VALORACION §
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° A SUFICIENTE
01 /,
02
03 =
04
05
06
07
08
09 z
10 -
i
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lii. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Iv. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho,fﬂ/l de fff‘ del 2017
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: fé/l% ﬂ Ger B, TE5 uJs
1.2. Cargo e Institucién donde labora: ?D_; fad / ¢ cV i
1.3. Especialidad del experto: ﬁ/z’ A7 ¢ ®

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

Densrraparis Jabnel

1.5. Autor del instrumento: Grambino. Musiamdo.  Hustenus
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% e
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado %(/5
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lbgica j’,}ﬁ{
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion. '?f’ /
Esta adecuado para valorar aspectos y %
ACTUALIDAD estrategias de mejora...............cceeeeeen 7’2 / /
Comprende los aspectos en calidad y g
ORGANIZACION claridad, 4 $ 4 /
Tiene coherencia entre indicadores y las »
SUFICIENCIA dimensiones. 22/
Estima las estrategias que responda al 5
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion 47 /
Considera que los items utilizados en este ;
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 1’)9 /
del campo que se esta investigando. 4
Considera fa estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a J Z/
quienes se dirige el instrumento -
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. /‘}‘Z 7
PROMEDIO DE 3 46
VALORACION 7 4 %
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 P
02 Z,
03
04
05
06
07
08
09
10
11
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15 UNIVERSIDA
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16 < CESAR VALLEJ

1=

i
NN

ll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, ,29 deﬁ Z del 2017
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

f
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: @4\ £ ecolo oﬁ»’e‘c_vo\ QOCAO‘

1.2. Cargo e Institucion donde labora: __DTC -~ UC &i
1.3. Especialidad del experto: _£&0 Svienu b o — - Liuoae

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: (L C‘Lgamz Goongl
1.5. Autor del instrumento: ( mecwrnas \‘(m_a ndo Nowrar
ll. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0.20% 2140% | 44-60% 61-80% 81-190 »
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado g
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y o7
lbgica
Responde a las necesidades internas y
PERTINENGIA externas de la investigacion. Gl
Esta adecuado para valorar aspectos y .
ACIUALIDAD estrategias de mejora 2
= Comprende los aspectos en calidad y o
ORGANIZACION dardad,
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA A ereanes. o
Estima las estrategias que responda al p
INTENGIONALIDAD proposito de la investigacion ol
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 7
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a «/
quienes se dirige el instrumento
i Considera que los items miden lo que ;
METODRLOGIA pretende medir. /
PROMEDIO DE
VALORACION 2¢Z’
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 &
02 )
03 o
04 P
05 v
06 P
07 /
08 v
09 v
10 v
11 /
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lll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

v. PROMEDIO DEVALORACION: ; g o b

San Juan de Lurigancho, 99 de Cq del 2017

Flrm%dg ax%erfo informante
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:
1.2. Cargo e Institucion donde labora; _ 1 TC = UC

1.3. Especialidad del experto: 6 ousynun, — —:nuruwm

I.4. Nombre

L.5. Autor del instrumento:
il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

del Instrumento motivo de la evaluacion:

0 —
{Doror cafDernas

Jebsel

Gl eywnc,

Adenda  Amene

Excelent
INDICADORES CRITERIOS gl b ol B f i i
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD Essgtlaca expresado de manera coherente y »
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion. ‘/
Esta adecuado para valorar aspectos y (/
ACTUALIDAD estrategias de mejora.................oeueeiee
ORGANIZACION gg?dﬂ'gnde los aspectos en calidad y . /.
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones. '/
Estima las estrategias que responda al )
Dbt i i propésito de la investigacion s
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios -
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
i Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. s
PROMEDIO DE ;§9/
VALORACION 0.
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 e
02 Pl
03 g
04 o
05 -
06 o
07 P
08 P
09 7
10 p
11 p
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17 v

18 v

19 W

20 ¥

21 %

22 >

23 o

24 ;

25 A

26

27

28 /

29 o

30 v

31 &

32 v

1. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, 2 de O del 2017
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uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

S

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: ~
I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: N\ a 'Vam A‘IZLW Lﬂ/l ;TQ/\.QJC
Noceply e lg USMP
Docoyle Hotodolegn.
MNima \@n‘g&u:gaumo\ﬂ

1.2. Cargo e Institucion donde labora:

1.3. Especialidad del experto:

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento: Homdo Hingmo Gammmae
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-1%0%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :F Q”é
Esta expresado de manera coherente y P,
OBJETIVIDAD I6gica :} 2 ) A’
Responde a las necesidades internas y neo
PERTINENCIA externas de la investigacién. q,(, /’
: Esta adecuado para valorar aspectos y o,
ACTUALIDAD estrategias de mejora.............cccoeeees }’2 A
Comprende los aspectos en calidad y )
ORGANIZACION | Sombrer 2%
Tiene coherencia entre indicadores y las o
SUFICIENCIA dimensiones. }/2 A
Estima las estrategias que responda al P
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion 32 A
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ':,l 2 %
del campo que se esta investigando.
Considera ia estructura del presente % o
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ;}/2 A
quienes se dirige el instrumento
f Considera que los items miden lo que no
METODOLOGIA pretende medir. 9 o A
PROMEDIO DE 9 ¢
VALORACION 7-2 %
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 L
02 L3
03 &
04 -
05 y/a
06 ¥
07 P
08 Ll
09 a
10 L
11 y
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ll. OPINION DE APLICACION:

¢ Queé aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

v, PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, 2 3de 09 del 2017

Firma de experto informante

BNE.... £ OL2.2.2.8.5 L
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NIVERSIDAD

iﬁ" UCv

CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg. Na (VA /QTZ'H’” bd/f ,TQ\QJ aq

1.2. Cargo el

1.3. Especialidad del experto:

nstitucion donde labora:

Do

wite” USHP

DNocoute Hotodolo ..

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

Drprmpaiic }at&naj

1.5. Autor del instrumento: Muamda Howms,  Giamimmen
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
. Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-1:)0%
. . O,
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :FO /o
Esta expresado de manera coherente y o,
OBJETIVIDAD toakea F0%
Responde a las necesidades internas y °
RERTINENGIA externas de la investigacion. :}’O A
Esta adecuado para valorar aspectos y °
ASTUALIDAD estrategias de Mejora.............ccoeeeennes Jo A
- Comprende los aspectos en calidad y )
ORGANIZACION | (ot Jo 4
Tiene coherencia entre indicadores y las )
SUFICIENGIA dimensiones. 30 /,)
Estima las estrategias que responda al ©
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion :]'O A
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios JO 7
del campo que se esta investigando. ° =)
Considera la estructura del presente &
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a :}U /
quienes se dirige el instrumento ‘o
Considera que los items miden lo que °
METODOLOGIA pretende medir. % /o
PROMEDIO DE o/
VALORACION ?ﬂ 0
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 v
02 i
03 e
04 P
05 il
06 P
07 s
08 s
09
10 P
11 ~
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ll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, ?,3 de ’Dﬁ del 2017

Firma de experto informante

DNI: ....4.0..(..2..7. D3 57
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:OQQ PUSH VRN Ca MOl OQ NLEC
1.2. Cargo e Institucién donde labora: scevt= UV - &sT&
1.3. Especialidad del experto: HAesTe/n cp [8Je=sv/en ce s
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: /Dyma J’Lfn/rgﬁ,aaarnﬂ
1.5. Autor del instrumento: G,{,a,n‘,wna Yogndeoe ATt

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-1% -
—
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado % / P
Esta expresado de manera coherente y ¢
OBJETIVIDAD légica % A
Responde a las necesidades internas y . g
PERTINENCIA externas de la investigacion. qﬂ /’
Esta adecuado para valorar aspectos y 3
ACTUALIDAD estrategias de mejora......................... 40 /L
2 Comprende los aspectos en calidad y (
ORGANIZACION Saridad. ‘:}’Z) 674
Tiene coherencia entre indicadores y las &
SUFICIENCIA dimensiones. ‘4/6 /-
Estima las estrategias que responda al ¢
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacién ‘/‘]LD /,
Considera que los items utilizados en este &
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios % /,
del campo que se esta investigando. -
Considera la estructura del presente 5
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ‘4@ /
quienes se dirige el instrumento
£ Considera que los items miden lo que 4
METODOLOGIA pretende medir. J 7 / -
PROMEDIO DE 41) /,
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 5
02 P
03
04 7
05 Vo
06 v
07 e
08 P
09 P
10 i
1 e
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JNIVERSIDA

LZESAR VALLEJD

NS ISNYSRISRR R KNS RSP SER SR NS

lil. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION: ‘% '/

San Juan de Lurigancho, 23de  C % del 2017

~Firma de experto infor
DNI: .03 12923

mante
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES: C D
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: 0@!?- pepas “OMND(E) DBLicc
1.2. Cargo e Institucion donde labora: D Cce e Ucy - este
1.3. Especialidad del experto: Hlaesteio env  [Luest epn ciold
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: {/ﬂ 222000 NUS Jebored
1.5. Autor del instrumento: Gz Nowwnds  Mowne
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0.20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-17) o
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 7
v
Esta expresado de manera coherente y u
OBJETIVIDAD ik T 1
Responde a las necesidades internas y f -
PERTINENCIA externas de la investigacion. "ﬁ@ / ’
Esta adecuado para valorar aspectos y :
R UALIAD estrategias de mejora..............c.......... qf() / .
Comprende los aspectos en calidad y - ¢
ORGANIZACION | Z2mi " 15 1.
Tiene coherencia entre indicadores y las N .
SUFICIENCIA dimensiones. ’/‘)/D
Estima las estrategias que responda al ¢
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion % / 4
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 4 o ¢ /
del campo que se esta investigando. - = 1
Considera la estructura del presente B
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ‘_4,0
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que ¢
METODOLOGIA pretende medir. ‘4/0 7
(
PROMEDIO DE v/
VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 el
02 P
03 w
04 P
05 v
06 o
07 P
08 &
09 P
10 P
11 ¢




15 UNIVERSIDA

o

16 CESAR VALLEJD

17 7
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s
2
21 Z
2
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o
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ll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

%aphméé«, ......................................................................

V. PROMEDIO DEVALORACION: ?’D £ /

San Juan de Lurigancho,‘?/} de O del 2017

Firma de experto informante
DNE o @ LB A ssvovsmsense
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ANEXO 4: Matriz de consistencia

PROI;IEEMA OBJETIVOS HIE(I;'II'_I?ASIS ’
INVESTIGAC ES?SIISIO INVESTIGA OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
ION CION
INSTR
" PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DEFINICION DEFINICION UMEN
TITULO | "GENERAL | GENERAL | GENERAL CONCEPTUAL | OPERACIONAL | D!MENSIONES INDICADORES | 10 DE
CION
¢Qué relacion | Determinar | Existe Oportunidad
existe entre el | la relacién | relacion Laboral
Clima que existe | entre el Desarrollo del
Organizaciona | entre el | Clima personal
| y el | Clima Organizacio Objetivos y
Desempefio Organizacio | nal y el Palma (2004) | La variable | Autorrealizacion Acciones
Labo_ral delos | nal vy ~eI Desempefio nos dice que el Clima_ _ Grado de
trabajadores Desempefio | Laboral de clima Organizacional Desempefio
del Banco | Laboral de | los organizacional | se llevar a cabo Reconocimiento
Interbank  — | los trabajadores es la | usando el
Tienda 139, | trabajadores | del Banco percepcion del | instrumento CL- Capacitacion
San_ Juan de | del Banco Ir!terbank - trabajador con | SPC elaborado Compromiso
Lurigancho, Interbank — | Tienda 139, respecto a su | por Palma, el Rendimiento
20177 Tienda 139, | San Juan de ambiente cual comprende Laboral
San Juan de | Lurigancho, laboral y esta | de cinco
Lurigancho, | 2017. en funcion a | dimensiones, las Tarea
2017. aspectos cuales son: | Involucramiento  |-EStimulante
vinculados autorrealizacién | Laboral Orgullo
como las | | Personal
_, | posibilidades | involucramiento Vision, misiony
“Clima < | de laboral, valores
Organiz | PROBLEMAS | OBJETIVOS | HIPOTESIS | G | involucramien | supervision, Calidad de vida
acional | ESPECIFICO | ESPECIFIC | ESPECIFIC | G | to con la tarea | comunicacion y laboral
y S 0s 0s | asignada, la | condiciones Apoyo laboral
Desemp ¢Qué relacion | Determinar la | Existe Z | supervision laborales. Métodos de
efio existe entre la | relacion que | relacion entre g que recibe el | Ademas, se Trabajo
laboral | utorrealizacion | existe entre la | la | @ | trabajador, la | obtendra los . Control de
de  los | Y el desempefio | autorrealizaci | autorrealizaci O | realizacién datos mediante | Supervision actividades °
i laboral de os | 6n 'y el fon y el | | poconal el | la técnica de la - E
trabajad | trabajadores del | desempefio desempefio =P ’ Objetivos en el e
ores del | Banco Interbank | laboral de los | laboral de los | & acceso  a la | encuesta. trabajo '%
Banco — Tienda 139, | trabajadores | trabajadores informacion Trato justo g
Interban | San Juan de | del Banco | del Banco de su trabajo, - O
Kk _ | Lurigancho, Interbank  — | Interbank — gracias a la Informacién
Tienda 20172 Tienda 139, | Tienda 139, coordinacion Relacion de
139, San San Juan de | San Juan de previa con sus confraternidad
' Lurigancho, Lurigancho, & Y. —
Juan de 2017 2017 companeros, y Comunicacion Superacion de
Lurigan ' ' las obstaculos
cho, condiciones Comunicacion
20177 laborales ~ que interna
evidencian sus Trabajo en
tareas, de -
equipo
manera clara y ——
sencilla. Objetivos
laborales
Condiciones Toma de
Laborales decisiones
Administracion de
los recursos
Remuneracion
Tecnologia
¢Qué relacion | Determinar la | Existe Conocimiento
existe entre el | relacion que | relacion entre Desempeiio de
involucramiento | existe entre el | el Funciones
laboral 'y el | involucramie involucramie
desempefio nto laboral y | nto laboral y »
laboral de los | el desempefio | el desempefio Grados La variable Produccion
trabajadores del Iabor_al de los Iaborgl de los (2011), define | Desempefio
Banco Interbank | trabajadores trabajadores '
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— Tienda 139, | del Banco | del Banco
San Juan de | Interbank - | Interbank -
Lurigancho, Tienda 139, | Tienda 139,
2017? San Juan de | San Juan de
Lurigancho, Lurigancho,
2017. 2017.
¢Qué relacion | Determinar la | Existe
existe entre la | relacion que | relacion entre
supervision y el | existe entre la | la supervision
desempefio supervisiéon y |y el
laboral de los | el desempefio | desempefio
trabajadores del | laboral de los | laboral de los
Banco Interbank | trabajadores trabajadores
— Tienda 139, | del Banco | del Banco
San Juan de | Interbank — | Interbank -
Lurigancho, Tienda 139, | Tienda 139,
20172 San Juan de | San Juan de
Lurigancho, Lurigancho,
2017. 2017.
¢{Qué relacién | Determinar la | Existe
existe entre la | relacion que | relacion entre
comunicacién y | existe entre la | la
el  desempefio | comunicacion | comunicacion
laboral de los |y el |y el
trabajadores del | desempefio desempefio
Banco Interbank | laboral de los | laboral de los
— Tienda 139, | trabajadores trabajadores
San Juan de | del Banco | del Banco
Lurigancho, Interbank - | Interbank -
20172 Tienda 139, | Tienda 139,
San Juan de | San Juan de
Lurigancho, Lurigancho,
2017. 2017.
Dete(r,mnar la Existe
N i relacion  que -
¢{Qué relacion - relacién entre
. existe  entre
existe entre las las las
condiciones - condiciones
condiciones
laborales y el laborales y el
- laborales y el -
desempefio desempefio desempefio
laboral de los laboral de los
. laboral de los .
trabajadores del . trabajadores
trabajadores
Banco Interbank del Banco del Banco
— Tienda 139, Interbank  —
Interbank  — -
San Juan de - Tienda 139,
. Tienda 139,
Lurigancho, San Juan de San Juan de
20172 . Lurigancho,
Lurigancho, 2017
2017. )

DESEMPENO LABORAL

que el
desempefio

laboral es el
nivel de
ejecucion  de
las tareas
predispuesta
por la empresa

para el
trabajador,
que puede
darse de
manera
eficiente,

sujeto a reglas
basicas para
alcanzar  las
metas
propuestas,
entre los
involucrados
del desarrollo

del  trabajo,
como los
jefes,

directivos y

colaboradores.

Laboral se
llevard a cabo
mediante las
dimensiones: el
desempefio  de
funciones,
caracteristicas
individuales y el
liderazgo.
Ademas, se
obtendra los
datos mediante
la técnica de la
encuesta.

Cooperacion

Caracteristicas

Innovacién

Comprension de

Individuales situaciones
Capacidad de
realizacion
Autoridad

Liderazgo Control

Interés por el
personal
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ANEXO 5: Tabla de especificaciones de Clima organizacional (X)

VA | DIMENSIONES | PESO | ITEMS INDICADORES PREGUNTAS
OPORTUNIDAD Existen oportunidades de
LABORAL progresar en la empresa.
El jefe tiene interés por el
éxito del personal.
Las actividades en las que se
_ DESARROLLO gr;bajear,sgﬁgrlmten el desarrollo
0 PERSONAL P :
) La empresa promueve el
ﬁ desarrollo del personal.
3 Se promueve la generacion de
< 20% 10 ideas creativas.
& OBJETIVOS Y Se contribuye en definir los
% ACCIONES objetivos para lograrlo.
= GRADO DE En la empresa, se valora el alto
3 DESEMPENO grado de desempefio.
Los jefes expresan
RECONOCIMIENTO reconocimiento por los logros.
Se reconoce los logros en el
trabajo.
§ CAPACITACION Los jefes promueven la
3 capacitacion que se necesita.
pd Te sientes comprometido con
O el éxito de la empresa.
(<'E) El trabajador asegura su logro
N en el trabajo.
<Z( COMPROMISO Te consideras factor clave para
0) el éxito de la empresa.
x Los trabajadores estan
< 3:' comprometidos con la
> o’ empresa.
8 Q En su 4rea, se hacen mejor las
5 RENDIMIENTO (C::?JS;S (Ijilrac?)r? IIa:ﬂ.s. tareas diarias
o) LABORAL PIT €0 |
= en el trabajo, permite el
E 20% 10 desarrollo personal.
s TAREA Cumplir con las actividades
é ESTIMULANTE Iabprales s una tarea
O estimulante.
é ORGULLO Igr(r)]s fervmlos qu;a_ brlgda la ;
Q PERSONAL presa son motivo de orgullo
S personal.
VISION, MISION Y | e lores ena
VALORES ’
empresa.
CALIDAD I(;ace_:r,npresa fs una Iexcell_edntg
L ABORAL pcion para lograr la calida
de vida laboral.
a >0 El jefe brinda apoyo para
2 % 52 20% 10 APOYO LABORAL superar los problemas que se
B presentan.

77



METODOS DE
TRABAJO

En su area, se mejoran los
métodos de trabajo.

Se recibe preparacion
necesaria para el cumplimiento
de las tareas.

El trabajo se realiza en funcién
a métodos o planes
establecidos.

CONTROL DE
ACTIVIDADES

En el trabajo, la evaluacion
que se realiza ayuda a mejorar
el trabajo.

Las responsabilidades del
cargo estan bien definidas.

Se cuenta con un sistema para
el control de actividades.

Existen procedimientos como
guias de trabajo.

OBJETIVOS

Los objetivos de trabajo estan
bien definidos.

TRATO JUSTO

Existe un trato justo en la
empresa

COMUNICACION

20%

10

INFORMACION

Tiene acceso a la informacién
necesaria para la ejecucion de
las tareas.

En su area, la informacion
fluye adecuadamente.

RELACION DE
CONFRATERNIDAD

En el equipo de trabajo, existe
una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de
comunicacion.

Es posible la interaccién con
los trabajadores de mayor
cargo.

Existe colaboracion entre el
personal de las distintas reas.

SUPERACION

En la empresa, se afrontan y
superan los obstaculos.

COMUNICACION
INTERNA

La empresa fomenta y
promueve la comunicacion.

El jefe escucha los
planteamientos que se le
hacen.

Se conoce el progreso en otras
areas de la organizacion.

CONDICIONES

LABORALES

20%

10

TRABAJO EN
EQUIPO

Los comparfieros de trabajo
cooperan entre si.

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

Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo de
manera eficaz.
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En el trabajo, los objetivos son
retadores.

OBJETIVOS e obiotvos 06 trabai

LABORALES Os objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision
de la empresa.

TomA o Jecisiones esponsables para.

DECISIONES ) p p
cumplir las tareas.

RECURSOS Existe una buena

administracion de los recursos.

REMUNERACION

La remuneracion es atractiva
en comparacion con la de otras
empresas.

Las remuneraciones se otorgan
de acuerdo al desempefio y
logros el trabajador.

TECNOLOGIA

Se dispone de tecnologia que
simplifique el trabajo.

TOTAL

100%

50

79



ANEXO 6: Tabla de especificaciones de Desempefio Laboral (Y)

VA. | DIMENSIONES | PESO | ITEMS | INDICADORES | PREGUNTAS
Realiza sus funciones conociendo las reglas y normas de la
empresa.
Te sientes satisfecho con los nuevos conocimientos que
CONOCIMIENTO ac_iqweres en'el_trabajo. _ _
Tiene conocimiento sobre como cumplir con sus funciones
n asignadas.
% Su capacidad profesional esta de acuerdo a las funciones y
@) tareas gque debe realizar.
@) Emprende sus actividades sin esperar que se lo indiquen.
§ PRODUCCION Cumple_con las actividades que se le asignan en el tiempo
" establecido por la empresa.
[a) 39% 12 Realiza sus labores de manera organizada.
,% La cooperacidn entre trabajadores es practicada con respeto.
oy Participa en las actividades que se realizan en su area de
> trabajo.
w - - - ——
n Entre trabajadores se mantiene relaciones de comparierismo.
LéJ . Ante los problemas presentados en el trabajo cuenta con el
COOPERACION apoyo de su jefe inmediato.
- Los trabajadores participan de manera conjunta ante la
é solucion de problemas de su area.
@)
]
i Presenta periédicamente propuestas o alternativas para
0O mejorar el servicio de la empresa.
'E " INNOVACION Aprovecha y realiza sus actividades con los recursos que
a < tiene a su alcance.
E SR Brinda nuevas sugerencias o0 ideas para mejorar el
@ 03 rendimiento del trabajo.
&) ‘T :D> 250 8 !Z)emuestra discrecion en la resolucién de conflictos e
H S 0 SITUACIONES | impases dentro de su area.
2 a Tiene capacidad para la solucion de problemas en su area.
x =z Manifiesta iniciativa para resolver los problemas surgidos en
Z‘:) el desempefio de su trabajo.
REALIZACION | Planifica sus actividades con anticipacion.
Tiene iniciativa para concretar las ideas y proyectos en su
area de trabajo.
Sus jefes son justos con los trabajadores al momento de
asignar responsabilidades.
AUTORIDAD Sus jef_es_ son justos con los trabajadores al momento de tomar
de decisiones.
8 El trato que recibe por parte de su jefe inmediato, se ejerce de
N buena manera.
é 36% 11 La ejecucion y la condicion del trabajo, es revisada por el jefe
'-'OJ inmediato de manera periddica.
= El jefe sanciona al trabajador cuando no se cumplen las
CONTROL tareas.

Cuando se comete un error el jefe lo detecta oportunamente.

Se revisa el trabajo junto con el jefe inmediato, para corregir
los errores.
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PERSONAL

El jefe toma en consideracion la posicion del personal en
relacién a su trabajo y los resultados obtenidos.

Cuando logra los resultados propuestos, el jefe reconoce su
aportacion.

Las responsabilidades asignadas por jefe, se ajustan a las
necesidades del trabajador.

Los jefes apoyan al empleado, para cumplir los trabajos en el
tiempo predispuesto por la empresa.

TOTAL

100%

31
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Base de datos de las variables

ANEXO 7
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ANEXO 8: Autorizacién de la entidad

Lima 24 de noviembre del 2017

Estimado Sr. Jean Pierre Zapata Warthon

(Gerente de Tienda)

Yo, Gianinna Valeria Miranda Moreno estudiante de Administracion del décimo
ciclo de la carrera de Administracion de la Universidad Privada Cesar Vallejo.
Como requisito de mi licenciatura se me ha encomendado realizar una tesis. Mi
interés es trabajar e investigar sobre el “Clima Organizacional y Desempefo
Laboral de los trabajadores del Banco Interbank — Tienda 139, San Juan De
Lurigancho, 2017". Para esto debo realizar una encuesta en su area de trabajo a
todo aquel personal que se reporte con usted; si es posible. Es por esto que me
dirijo a usted con el propésito de pedir su autorizacion para repartir las encuestas
a su personal de oficina. Las personas sometidas a la encuesta no necesitan
proporcionar ningun dato personal, solo se les agradeceria contestar las
encuestas con la mayor veracidad posible. La informacién obtenida de estas
encuestas sera utilizada para la presentacion de mi tesis sobre el Clima
Organizacional y Desempeno Laboral de los trabajadores.

Desde ya agradezco su disposicion y su colaboracion, es muy importante para el
éxito de mi investigacion y para mi formacion como estudiante universitario.

Gianinna Valeria Miranda Moreno Jean Pierre Zapata Warthon
DNI: 75577444 DNI: 436 46 119
Estudiante Gerente de la Empresa
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, MIRANDA MORENO GIANINNA VALERIA estudiante de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, declaro bajo juramento que todos
los datos e informacion que acompafan la Tesis titulada: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL BANCO INTERBANK - TIENDA
139, SAN JUAN DE LURIGANCHO.", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita

textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado

académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos

Firma

MIRANDA MORENO GIANINNA VALERIA
DNI: 75577444

ORCID 0000-0003-0306-9903

Firmado digitalmente por:
GMIRANDAM7 el 18-02-
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Caddigo documento Trilce: INV - 0059170
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