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RESUMEN

La presente investigacion se denomina Clima laboral y su influencia en el desempefio laboral
de los asesores de negocios, Mibanco Ol Motupe. Su objetivo principal fue determinar el
grado de influencia que existe entre el clima laboral y el desempefio de los asesores de
negocios, oficina Mibanco - Motupe. Los objetivos especificos fueron determinar el nivel
de desempefio laboral de los asesores de negocios, disefiar un plan de intervencion para
mejorar el clima laboral, implementar la propuesta de intervencion para evaluar el nivel de
clima laboral, y comparar el nivel de desempefio antes y después de la aplicacion del plan
de intervencion para mejorar el clima laboral. La hipétesis planteada fue que existe
influencia del clima laboral en el desempefio laboral de los el clima laboral si tiene influencia
significativa en el desempefio de los asesores de negocios. La investigacion fue de tipo
cuantitativo y de disefio cuasiexperimental. La poblacion de estudio estuvo conformada por
los 19 asesores de negocios de la Ol Motupe. Como conclusiones se hallaron que el clima
laboral si tiene influencia significativa en el desempefio de los asesores; el nivel de
desempefio laboral de los asesores es calificado como medio; se desarrollé un plan de
intervencion en el que se plantearon cuatro talleres con el propésito de mejorar el clima
laboral de la oficina; el clima laboral mejord con la aplicacion de los talleres mencionados;
y realizando una comparacion entre el nivel de desempefio laboral antes y después de la

aplicacion del taller podemos concluir que los cambios son bastante significativos.

Palabras Claves: clima, desempefio, laboral, banco.



ABSTRACT

This research is called work climate and its influence on the work performance of business
advisors, Mibanco Ol Motupe. Its main objective was to determine the degree of influence
that exists between the work environment and the performance of business advisors,
Mibanco - Motupe office. The specific objectives were to determine the level of work
performance of business advisors, design an intervention plan to improve the work
environment, implement the intervention proposal to assess the level of work environment,
and compare the level of performance before and after the application of the intervention
plan to improve the work environment. The hypothesis was that there is influence of the
work environment on the work performance of the work environment if it has significant
influence on the performance of business advisors. The research was quantitative and quasi-
experimental design. The study population was made up of the 19 business advisors of the
Motupe Ol. As conclusions were found that the work environment does have significant
influence on the performance of the advisors; the level of work performance of the advisors
Is qualified as a means; an intervention plan was developed in which four workshops were
proposed with the purpose of improving the office's work environment; the working
environment improved with the application of the mentioned workshops; and making a
comparison between the level of work performance before and after the application of the
workshop we can conclude that the changes are quite significant.

Keywords: climate, performance, work, bank.



. INTRODUCCION

Hanuel y Martinez (2000) indica que como tema principal el clima organizacional "es un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
para la organizacion (productividad, satisfaccién, rotacion, entre otros". Asimismo
(Chiavenato, 2000) en su tema de desempefio laboral dice que “Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos”.

Flores (2016) explica que Nic Marks, CEO de la empresa britanica Happiness Works, indica
que las empresas analizan su retorno de inversion, pero no toman en cuenta su talento
humano como vive el dia a dia en su centro de labores o si es feliz con lo que hace. Shawn
Achor; explica que los colaboradores que son felices son muy productivos y eficientes,
ofrecen mas el producto que venden, son mejores lideres, y sus ingresos salariales son altos.
Este tipo de empleados son los que sienten seguridad en su trabajo y generalmente no buscan
excusas como enfermedades para evitar concurrir a su centro de labores. Por lo que estos
son las adecuadas personas para dirigir equipos y que logren mantener un alto nivel de clima
laboral dentro de la empresa; esta investigacion sirve de modelo para nuestra investigacion
ya que nos explica que si los empleados son felices laboran mejor y asi generan buen clima

laboral y trabajan en equipo.

Segun Pérez (2016), en el estudio que realiz6 en Perd, investigacion narrada por el diario la
Republica, se revel6 que, de cada 10 empleados arequipefios, 7 estan contentos dentro de su
empresa. (...) En 2013 se hizo un estudio analogo dando resolucion de resultados
desfavorables por lo que dejo de adquirir $ 2 millones Arequipa dado que los operarios no

estaban incentivados dentro de su trabajo.

Por otro lado, el conocedor Enrique Pérez Wicht (2016), coordinador del Centro de
Liderazgo para el Desarrollo, formula que este paso precedente se determino a traves de tres
variables de estudio. La primera es la necesidad de las personas que se debe de estar bien
pagadas (extrinseca). La segunda es la pasién y esta referida a que el trabajador ejecute su
labor de manera profesional (intrinseca). La tercera es la lealtad, que es la precision de ser
confiable al individuo y a la sociedad (trascendente). Pérez Wicht da una pauta, a falta de
fidelidad adentro de la planificacion se origina un clima laboral agresivo, la cual influye en

la productividad empresarial. Segin comenta (Chavez, 2015), Concret6 una investigacion



que se titula “Analisis del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
la empresa agencia de aduana transcontinental S.A. Lima — Pert”, donde el objetivo fue
precisar como el ambiente generado por los trabajadores afecta en la jornada laboral de la
empresa. La investigacion permitid entender la apreciacion y motivacion del individuo frente

a su trabajo.

Asi mismo (Casas & Lopez Gomez, 2014), realizé esta investigacion llegando a la finalidad
de ampliar el ambiente, y contentamiento laboral por medio del funcionamiento de un
temario de aportacion y agradecimiento a la MDS de Cao, Prov. Ascope —Dpto. La Libertad,
en el que realizo, un examen antes y después y seguidamente se dio un cotejo previo, se
efectud una averiguacion y una reunion de tal forma visualizar debido a lo cual son los
problemas que perjudica a laempresa y de esta forma resolver las complicaciones que pueda
presentar, de este modo obtendremos que los operarios estén felices e involucrados con la
MDS, de esta manera el actual estudio termina cuando el establecimiento debe preferir las
sugerencias, para que sigan sosteniendo un clima, satisfaccién laboral placentera tal cual
permita a los colaboradores a trabajar con teson en su faena de manera vehemente y

colaboradora.

Wikipedia (s.f.), recoge que Mibanco fue constituido en Lima, el 2 de marzo de 1998 sujeto
a escritura publica, dando comienzo del negocio en la oficina de Surquillo.

Actualmente la Oficina Informativa Mibanco — Motupe, ubicada en Calle EI Carmen #523
cuenta con 19 Asesores de Negocios, dando inicio en esta localidad el 26 de abril del 2016.
El segmento de micro finanzas en el Pery, se ha tornado altamente competitivo y saturado
por empresas que ofrecen el mismo valor, generando que las jornadas laborales sean més
largas con el fin de captar nuevos mercados, el incremento de las cuotas de mercado, y las
nuevas funciones labores en el rubro, como lo son la gestion de negocios y la gestion de
cobranza, generan un clima laboral tenso y preocupante que se caracteriza por el
incumplimiento de las cuotas. Es por ello que este actual trabajo de analisis intenta resolver
el rango de coherencia que muestra el Clima Laboral y Desempefio de los Asesores de

Negocio Oficina Informativa Mibanco Motupe.

Como antecedentes a nivel internacional tenemos a Agbozo et al. (2017), en su investigacion
“The Effect of Work Environment on Job Satisfaction: Evidence from the Banking Sector
in Ghana”, buscé determinar el impacto del entorno fisico y mental en el ejercicio de los

operarios, para saber el nivel de satisfaccidon general de los operarios en el banco y estudiar



si las condiciones del ambiente de trabajo a nivel fisico, social y psicoldgico afectan la
satisfaccion laboral, los hallazgos del estudio indicaron que la mayoria del personal del
banco esta satisfecho con su entorno de trabajo, especialmente el ambiente fisico. También
concluyen que el medio ambiente tiene un importante efecto sobre la satisfaccion de los

empleados.

Segun Raziq & Maulabakhsh (2014), en su investigacion “Impact of Working Environment
on Job Satisfaction”, en Praga, Republica Checa, mencionan que uno de los muchos desafios
para una empresa es satisfacer a sus empleados para poder hacer frente al entorno en
constante cambio y evolucion, para lograr el éxito y permanecer en competencia, es por ello
que su investigacion se centrd en analizar el impacto del entorno laboral y satisfaccion
laboral de los operarios de instituciones educativas, sector bancario y la industria de
telecomunicaciones de la ciudad de Quetta, Pakistan, obteniendo una muestra de 210
empleados. Sus resultados indicaron el positivismo del entorno laboral y la satisfaccion
laboral. El estudio concluye en algunas perspectivas breves de que las empresas necesitan
darse cuenta de la importancia de un buen ambiente laboral para maximizar el nivel de

satisfaccion laboral de sus empleados.

Asimismo, Sinnappan (2017), en su investigacion “Working environment and this influence
on employees performance: a case study of an oil and gas vendor company in Malaysia” el
objetivo fue identificar “la influencia del entorno de trabajo en el desempefio de los
empleados debido a los cambios organizativos que tuvieron lugar en 2016 en la compafiia
de petroleo y gas AV”. Se identificaron 10 factores en este estudio que se cree que tienen un
impacto en el rendimiento de los empleados. Un estudio cualitativo con 16 encuestados fue
realizado para analizar si el desempefio de un operario esté influenciado en el ambiente de
trabajo. Al final del estudio, se puede concluir que los empleados se vieron afectados con el

cambio organizativo y esto ha afectado su nivel de rendimiento.

Zenteno & Duran Silva (2016) en su investigacion “Factores y practicas de alto desempefio
que intervienen en el clima laboral - Concepcion, Chile” indica que la desazén de las
organizaciones por el ambiente de trabajo ha venido aumentando a partir de su procreacion.
Su objetivo fue revisar conceptos implicados en la medicién de clima laboral vinculados con
adiestramiento de recursos humanos de alto desempefio. El analisis usa unas reacciones de
84 trabajadores a una indagacion de clima para evaluar un modelo propuesto. La

importancia de los factores de clima en el prondstico de variables de tanteo, tales como



satisfaccion, desempefio y motivacion. Usaron métodos estadisticos de analisis factorial y
regresion logistica. Concluyeron que las causantes y evaluaciones con las cuales la empresa
agrupa y mide el clima laboral, ademéas de ser muchos, no se ajustan a las sugerencias

teoricas halladas durante esta indagacion.

Ademaés Vilema (2018), en su tesis “Correlacion de los factores del clima laboral con el
desempefio de los trabajadores” afrontd la conformidad entre las variantes Clima laboral y
desempefio laboral. Después de la aplicacion de correlacion de Spearman, se determina una
conexion relevante entre el Clima laboral y el desempefio laboral. Con respecto el nivel de
clima laboral se evidencia un nivel alto, el cual es influenciado por la dimension motivacion,
en general los colaboradores de la organizacion se encuentran motivados para el éxito de los
objetivos y tareas. Con respecto al nivel de desempefio laboral, se evidencia un nivel alto.
Los resultados evidencian que la organizacion cuenta con estrategias monetarias y de
capacitacion que permiten un alto de grado de motivacién. La investigacion se encuentra en
fortalecer el nivel de la dimensidn de relaciones interpersonales, el cual se muestra con un
nivel medio. El tipo de relaciones entre compafieros de trabajo no permite una mejora en el

desempefio laboral.

Casa (2013) comenta en su tesis “El Clima Organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores en el area administrativa del Municipio de Cantén Salcedo de
la Provincia de Cotopaxi — Ecuador”, Universidad Técnica de Ambato concluyd: acorde con
los propdsitos manifestados a la conclusion lograda en tanto que el desenvolviendo de la
parte precedente concluye: “Existe discrepancia desde el punto de vista de los trabajadores
en cuanto al clima organizacional presente en el area administrativa del Municipio de
Salcedo. EI desempefio laboral de los colaboradores se percibe forzado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo participativo, ya que obstaculiza la participacion de nuevas ideas y

los reprime a otorgar un valor adicional a su trabajo diario”.

Pastor (2018) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa Privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”.
Luego de la aplicacion de cuestionarios validados por expertos a una muestra de 76
colaboradores de la organizacion, como resultado principal del estudio, se halla una
conexion directa a través del Clima organizacional y desempefio laboral. Entre las
conclusiones se logra un enlace a través de la magnitud personal y el desempefio laboral,

entre los resultados se observa que la organizacién facilita las herramientas y actividades



adecuadas para generar un nivel alto de calidad de vida que permite el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. EIl estudio recomienda implementar un programa de

capacitacion, con el fin de mejorar los conocimientos técnicos de los colaboradores.

Mientras que Castro y Ramoén Brito (2017) en su tesis “Influencia del clima laboral en el
desempefio de funcionarios de negocios en el segmento exclusivo de una empresa Bancaria”.
Esta investigacion se orienta a decidir de qué forma el Clima Laboral interviene en el
ejercicio laboral en una empresa bancaria. La investigacion se configuro como correlacional
con la finalidad de efectuar los motivos del estudio. El universo muestral fueron
estrictamente los funcionarios del segmento de banca exclusiva. “La recoleccién de datos
por medio de la aplicacién de cuestionarios permitié encontrar validez en medio del Clima
Laboral y Desempefio Laboral”. Entre las conclusiones esta investigacidn se encuentra que
la dimension oportunidades de progreso o linea de carrera, influye positivamente en la
variante de desempefio laboral, los colaboradores se localizan de acuerdo que la organizacion
brinda oportunidades de crecimiento y de linea de carrea. La dimension calidad y cantidad
de trabajo de la variante clima laboral, influye en el desempefio laboral permitiendo un

desempefio laboral adecuado.

Ademaés, De La Cruz y Huaman (2016) comentan que su tesis “Clima organizacional y
desempefio laboral en el personal del programa Nacional Cuna Mas” siguié un prototipo de
indagacion analoga, con un proyecto no aplicado, el modelo acerca del estudio estuvo
construido por la totalidad de colaboradores que desempefian funciones en la institucion. En
la recopilacion de informacién se aplicaron cuestionarios y entrevistas, los cuales
permitieron triangular la validez de la informacién. Como principal resultado se encuentra
un nexo indiscutible a través de las variables de investigacion Clima Laboral y Desempefio
Laboral. Entre las conclusiones se encuentra que el grado de Clima Organizacional es medio,
factor que contribuye al grado de clima organizacional es la dimensién ambiente fisico de
las instalaciones de la institucion. La comodidad de las instalaciones, luz, recursos
mobiliarios, etc. facilitan un buen Desempefio aboralL de los colaboradores. La dimension
ambiente social contribuye al nivel de clima organizacion, el trato entre comparieros, las
facilidades de relaciones entre compaferos, el indicador asertividad entre las

comunicaciones permite coordinar el cumplimiento de objetivos.

Pérez (2016) comenta en su tesis “El Clima organizacional y su influencia en el compromiso

organizacional: Caso Sipan Distribuciones”. La presente investigacion se orientd a precisar



el rango de poder que ejerce el CO en el compromiso institucional de una empresa. Para la
medicién de resultados se empled un formulario constituido por 45 interrogantes de tipo
cerradas, y asi se accedera el estudio de ambas variables. Como muestra de estudio, se
utilizaron 110 colaboradores de la organizacion, el andlisis de datos permitio encontrar que
hay un predominio en medio del Clima y Compromiso Organizacional. En conclusiones se
obtiene que existe un nivel alto en la variable clima organizacional, los trabajadores tienen
un vinculo afectivo fuerte con la empresa. El clima organizacional la empresa se encuentra
gestionado adecuadamente, por lo cual los trabajadores se sienten comprometidos con su
institucién. La magnitud estructura la variante Clima Organizacional, genera mayor
compromiso organizacional, debido a que los colaboradores se encuentran de acuerdo con

las estrategias, normas y procedimientos que tiene la entidad.

Bravo (2017) en su tesis “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Sede Administrativa de la Gerencia Regional de Salud” se orient6 en
determinar como el Clima Organizacional influye en la felicidad de los colaboradores de la
institucién. Para la recoleccién de datos se aplicaron 2 instrumentos validados con 95
preguntas, a una muestra de 71 trabajadores de la institucién. Como conclusiones se obtiene
que més de la mitad de los colaboradores es indiferente con respecto a la variable clima
organizacional. Con respecto al nivel de regocijo laboral, el total de colaboradores se siente
mediadamente satisfechos con la institucion. El clima laboral es indiferente para los
colaboradores, porque los colaboradores perciben limitantes en el desarrollo de lineas de
carreras para los colaboradores, ademas el tipo de liderazgo no es adecuado para obtener
satisfaccion en los colaboradores.

Por otro lado (Panta, 2015), en tesis “Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de la planta docente del Consorcio Educativo Talentos” se enfocé en
analizar el clima organizacional del consorcio educativo, con el fin de conocer si el clima
organizacional se vincula con el desempefio laboral de la plana docente. La investigacion
siguié un enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacion explicativa, correlacional, no
experimental. Para la recopilacion de informacidn se empled el instrumento de sondeo a la
poblacién conformada por la plana docente de la institucion. La conclusion de la pesquisa
resalta que hay relacion entre las variantes de investigacion”. En relacion con el analisis del
Clima Organizacional, se diagnostica que el clima organizacional es bajo, porque existe poca

preocupacion por parte de los directivos con respecto a mejorar el clima organizacional de



la entidad. Ademas, se diagnostica que el Clima Organizacional se caracteriza por una fuerte
orientacion hacia el autoritarismo y trabajo explotador con respecto a la carga laboral. La
dimensién autonomia presenta un nivel bajo, porque el personal docente no tiene facultad

para emplear seguridad.

A nivel tedrico, sobre el Clima Laboral se dice que es el entrono en donde se efectdan las
labores diarias por las personas que lo rodean, interviniendo a su satisfaccion y productividad
de cada uno de ellos. De acuerdo al clima laboral se originan diferentes criterios de autores
que contribuyen al tema detallando lo siguiente: Forehand y Gilmer, citado por (Sandoval,
2004) definen que “el clima es la caracteristica que describe a la organizacion, y distingue
el comportamiento de las personas que lo integran” (p.83) De acuerdo a lo autores, indica
que el CL influye en las conducta de cada persona que labora en un empresa, por el cual

existe caracteristicas que lo identifican de manera permanente.

Dentro de los factores del clima laboral de acuerdo a (Palma C. S., 2006) influyen en el

clima organizacional son los sgtes:

Autorrealizacion, de acuerdo a Palma (2006), “es la apreciacion del trabajador con respecto
a las posibilidades que el medio laboral favorece al desarrollo personal y profesional
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro” (pdg. 89). “La necesidad de
autorrealizacion es llegar a ser lo que es capaz de ser. Es el clima de las necesidades de los
seres humanos. Hacer aquello para lo que la persona se siente dotada y desarrollar sus propias
posibilidades, lo que le hace sentirse contento y satisfecho cuando tiene la oportunidad de
desplegar esas posibilidades dentro de su vida familiar, escolar o profesional” (Navarro,

Garcia y Casiano, 2007).

Autonomia: (ESAN, 2017), “grado en que se deposita confianza en el trabajador, se le
asignan normas generales y se alienta su responsabilidad y libertad para implementar su

trabajo”.

Comunicacion: (Palma C. S., 2006), “es la percepcion del grado de fluidez, celebridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento

interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma”. (pag. 102).

Condiciones Laborales: (Palma C. S., 2006), “es el rendimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de

las tareas encomendadas”. (pag. 103)



Supervision: Segun (Palma C. S., 2006) “Apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Ejemplo de items en
esta area son: el supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se presentan, la

evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar”.

Por otro lado, el desempefio laboral segun (Chiavenato I. , 2000) sostiene que se relaciona
con la consecucién de los objetivos organizacionales por parte de los colaboradores. Tiene
que ver con el cumplimiento de los estandares esperados. En conclusion, se da a saber que
el Desempefio Laboral, es debido a su comportamiento, el cual es estudiado y valorado en
un solo propdsito. Esto es conveniente para el desarrollo laboral, fundamental para que el

propdsito de una empresa se consiga.

Asi mismo en la evaluacion del Desempefio Laboral, Chiang et al. (2010) mencionan que
existe gran cantidad de criterios que se pueden utilizar para medir el desempefio laboral,
entre los cuales resaltan: “la cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc.” (p.2).
Segun (Chiavenato 1., 2007), indica que la valoracion del desempefio es un procedimiento
I6gico, de tal manera se compare el rendimiento real de las tareas con los objetivos
organizacionales. La evaluacion del desempefio es el motivo de evaluar “el desempefio
actual y/o anterior de un colaborador en conexion a ciertos modelos que se han establecido
anteriormente, siempre y cuando se otorgue a los colaboradores el feedback, y la motivacion
necesaria para reparar las insuficiencias de su desempefio o para que prosigan actuando de

manera excelente”.

Llegando asi con la finalidad de la evaluacion del desempefio laboral tal como comenta
(Chiavenato 1., 2007) “indica que la evaluacion de la variable permite hallar dificultades en
la supervision del personal y en la integracion del empleado a la organizacién o al puesto
que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de empleados méas potencial que el
exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc.”,”en segundo lugar, la evaluacion del
desempefio permite a que el jefe y subalterno puedan desarrollar un plan para corregir
cualquier deficiencia que la evaluacion llegue a descubrir, asi como para reforzar las
cuestiones que el trabajador hace de manera correcta”, en tercer lugar, la evaluacion del
desempefio brinda la oportunidad de revisar los planes de carrera del empleado a la luz de

sus fortalezas y debilidades exhibidas”.



Los objetivos de la evaluacion de Desempefio Laboral segin comenta (Chiavenato 1., 2007),
sostiene que la evaluacion, no es un fin en si misma, sino un medio, una herramienta para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion, lo cual requiere alcanzar
ciertos objetivos intermedios como: “la idoneidad del individuo para el puesto. La

capacitacion. Las promociones. El incentivo salarial por un buen desempefio”.

Para la presente investigacion se estudiara la variable desempefio laboral de acuerdo a las
siguientes dimensiones: Tenemos a la innovacion y mejora continua que pueda mostrar el
trabajador, en la que se debe medir el grado en que éste puede ofrecer soluciones creativas,
practicas y bien fundamentadas. Asimismo, su capacidad de realizar trabajo no solicitado sin
necesidad de supervision constante (Perdomo, 2011). Al respecto, Evans y Lindsay (2002)
refieren que dentro de esta dimension sera importante el aprendizaje, pues permitira que los
trabajadores puedan aprovechar los problemas que se presenten, asi como responder
eficientemente a los cambios. Luego estd la comprension para tomar las decisiones,
dimension que refiere a la capacidad de trabajadores en aplicar su intelecto para solucionar
problemas que se presenten en la empresa, encontrar nuevas perspectivas que les permitan

una mejor toma de decisiones (Bracho y Garcia, 2013, p.173).

Por otro lado, la calidad y habilidades del trabajador consideran la diligencia, pulcritud y
exactitud con las que éste desarrolla sus labores, la frecuencia de error y las consecuencias
que podria ocasionar el realizar actividades repetitivas, como peérdida de tiempo e
ineficiencia (Perdomo, 2011). Ademas, valora los conocimientos que posee el empleado para
poder realizar de forma exitosa las actividades que le han sido encomendadas. A
continuacidn, el trabajo en equipo es importante en el buen desempefio de los colaboradores
es por eso que los equipos de trabajo deben estar bien conformados y debe haber un buen
ambiente en el cual se pueda evaluar su calidad y su desempefio. Es decir, cuando los
trabajadores estén felices con sus equipos en el trabajo, satisfacen un conjunto de
necesidades que llevan o conducen a un mejor desenvolvimiento de sus labores reflejado en
un buen equipo de trabajo y por lo tanto en su desempefio como equipo. (Quintero, Africano,
& Faria , 2008, pag. 40 y 41). La siguiente dimension es la disciplina laboral, la que abarca
los reglamentos internos de trabajo, codigos de conducta y politicas disciplinarias, que de
gestionarse de forma adecuada pueden contribuir al éxito de la empresa. Si ésta no es clara,
puede permitir que existan reclamos del personal, conflictos laborales, mala organizacion y

disminucion de la productividad (Alache, 2017). Finalmente, la dimensién eficacia laboral



se refiere al nivel de culminacién de las metas individuales, con la respectiva valoracion

cualitativa y cuantitativa que le corresponda (Perdomo, 2011).

Es asi que se formuld el siguiente problema de investigacion ¢De qué manera el clima laboral

influye en el desemperio de los asesores de negocios, Mibanco -Ol Motupe?

Para ello se tienen tres justificaciones: teorica, debido a que el cumplimiento de la
investigacion es necesario tener en claro el conocimiento de clima laboral y desempefio para
el enriquecimiento tedrico; metodoldgica, porque si bien no se desarrollara una metodologia
nueva, el estudio de la relacion existente entre el nivel del clima laboral y el desempefio
laboral a que se considera que ello permitird un entendimiento méas integral de posibles
deficiencias que de otra forma podrian ser pasadas por alto; y pragmatica debido a que en la
presente investigacién hara que Mibanco — Motupe pueda tener una vision clara del nivel de
clima laboral, asi como del desempefio laboral, lo que le permitird tomar decisiones con
menor incertidumbre y lograr asi los niveles de eficiencia necesarios para alcanzar sus

objetivos empresariales.

La hipotesis del trabajo es que existe influencia significativa entre el clima laboral y el

desempefio laboral de los asesores de negocios, oficina Mibanco — Motupe.

El objetivo general fue determinar el grado de influencia que existe entre el clima laboral y
el desempefio de los asesores de negocios, oficina Mibanco — Motupe.

Asi mismo los objetivos especificos fueron:

e Determinar el nivel de desempefio laboral de los asesores de negocios de la oficina
Mibanco — Motupe.

¢ Disefiar un plan de intervencion para determinar la influencia del clima laboral.

e Implementar la propuesta de intervencion para evaluar el nivel de clima laboral.

e Comparar el nivel de desempefio laboral antes y después de la aplicacion del plan de

intervencion.

Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio de investigacion

La investigacidn que se realizo fue de tipo cuantitativo, y de disefio experimental.
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De tipo cuantitativo debido a que los datos recolectados, que nos permitiran conocer los
patrones de comportamiento de una poblacion determinada, seran procesados mediante una

medicion numérica y estadistica.

De disefio experimental debido a que se manipularon intencionalmente variables
independientes para analizar las consecuencias de dicha manipulacion en variables
dependientes (Gémez, 2006).

Asimismo, dentro del disefio experimental, la investigacion estd enmarcada en el disefio
cuasiexperimental. Ello, debido a que “en los disefios cuasiexperimentales los sujetos no son
asignados al azar a los grupos, ni emparejados; sino que dichos grupos ya estaban formados
antes del experimento” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 173). En este caso, el
grupo de trabajadores de Mibanco que conformaron la poblacion de estudio ya se encontraba

formado antes de la realizacién de la investigacion.
G— 0, — X — 0,

Donde:
G: Muestra de los asesores de negocio de Mibanco Motupe
01: Pre test
X: Plan de intervencion (talleres) para modificar la variable independiente

02: Post test
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables.

item Escala de Categorias Técnicas/
Variable Dimension Definicién Operacional Indicadores medicion de medicién | Instrument
independiente 0s
Oportunidad de seguir una linea
de carrera en la empresa. 1
La empresa promueve el
“Conocer la apreciacion del trabajador con desarrollo personal de los 2
Autorrealizacion respecto a las posibilidades que el medio trabajadores.
laboral ofrece a su desarrollo profesional y La empresa promueve la
personal”. capacitacién de los trabajadores. 3
Se siente parte importante de 4
“Grado en que el trabajador considera que éxito de la empresa. )
se deposita confianza en su persona, y se Se puede ser creativo en el 5 Siempre
Autonomia alienta su responsabilidad y libertad para desarrollo de su trabajo. Ordinal Razén | Casi siempre |  Encuesta/
Clima Laboral implementar su trabajo”. Se permite que los trabajadores 6 A veces o
puedan proponer ideas. Casi nunca | Cuestionario
“Ambiente _de trabajo Interés del jefe por el logro de 7 Nunca tipo Likert
que perciben las éxito de sus trabajadores.
personas en la “Percepcion del trabajador de que su El jefe valora adecuadamente 8
organizacion, lo cual superior valora sus aportes, asi como lo los logros de los trabajadores.
influye en el Supervision guia para el logro de sus objetivos”. El jefe define claramente las 9
comportamiento y metas y funciones de los
_ desempefio de los trabajadores.
individuos (Sandoval El jefe brinda la preparacion 10
2004)”. necesaria para el trabajo.
Se tiene acceso a la informacion 11
“Percepcion del grado de fluidez, | necesaria para el cumplimiento
celebridad, claridad, coherencia y precision de las funciones.
Comunicacion de la informacion  pertinente al La empresa promueve la 12
funcionamiento interno de la empresa”. comunicacion interna.
La comunicacion con cargos 13

altos es posible y fluida.

12




La infraestructura de la empresa 14
es adecuada para el desarrollo
del trabajo asignado.
La remuneracion es coherente 15
“Reconocimiento de que la institucion con el trabajo realizado.
Condiciones provee los elementos materiales, Se dispone de tecnologia que 16
laborales econdmicos y/o psicosociales necesarios | proporcione el trabajo asignado.
para el cumplimiento de las tareas Los recursos de la empresa son 17
encomendadas”. administrados adecuadamente.
1
“Grado en que el trabajador puede ofrecer Propuesta de nueva ideas.
Creatividad e soluciones creativas y practicas. 2
innovacion Asimismo, su capacidad de realizar trabajo Adapta su metodologia de
no solicitado sin necesidad de supervision trabajo ante algun cambio
constante”. 3
Desarrolla trabajo adicional Util
Identifica problemas y propone 4
“Capacidad de los trabajadores en aplicar soluciones
Comprension para | su intelecto para solucionar problemas que | Se anticipa a las necesidades y 5
toma de decisiones se presenten, encontrar nuevas problemas futuros.
perspectivas que les permitan una mejor Recibe y aplica adecuadamente 6
toma de decisiones”. el conocimiento brindado en las
capacitaciones
Desarrolla sus funciones de 7
forma ordenada y metddica.
“Diligencia, pulcritud y exactitud con las Realiza el trabajo en el tiempo 8
Desempefio laboral Calidad y que el trabajador desarrolla sus labores, la establecido.
“Conducta del habilidades del frecuencia de error y las consecuencias que Tiene los conocimientos 9
trabajador  en el trabajador podria ocasionar el realizar actividades necesarios para desarrollar sus
seguimiento de las repetitivas, como pérdida de tiempo e funciones.
metas fijadas, lo que ineficiencia”. Posee habilidades necesarias 10

constituye su
estrategia  personal

para el desarrollo de las
funciones asignadas.
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para alcanzar sus
objetivos

(Chiavenato, 2007)”.
Trabajo en equipo

“Predisposicion de los colaboradores de
realizar trabajo en equipo con sus pares, y
su desempefio en dichos equipos”.

Tiene espiritu de cooperacién
con los demas trabajadores

11

Demuestra respeto a las ideas de
sus compafieros de trabajo.

12

Se desempefia adecuadamente
cuando trabaja en equipo

13

Disciplina laboral

“Se refiere al cumplimiento de los
reglamentos internos de trabajo, cddigos
de conducta y politicas disciplinarias”.

Puntualidad

14

Utiliza los activos de la empresa
solo para los fines establecidos.

15

Cumplimiento del Reglamento
Interno de Trabajo (RIT)

16

Eficacia laboral

“Grado de cumplimiento de los objetivos
trazados, con la respectiva valoracion
cualitativa y cuantitativa que le
corresponda”.

Grado de cumplimiento de las
metas individuales asignadas.

17

Grado de participacion en
actividades extra en beneficio
de la oficina.

18

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Para la presente investigacion, la poblacién objeto de estudio estuvo conformada por los 19
asesores de negocio de Mibanco Ol Motupe, todos ellos autoevaluaran su desempefio laboral
tanto antes como después del programa de intervencion previsto. Asimismo, ellos también

serén los encargados de evaluar el clima de la empresa.

Debido al reducido tamarfio de la poblacién, la muestra definida para la investigacion fue

igual a la poblacion, es decir, los 19 trabajadores de la mencionada entidad bancaria.

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

La recoleccidn, datos se realiz6 de dos formas: documentaria y de campo. La primera fue
utilizada para la basqueda de los antecedentes del estudio, asi como de las bases. Mientras
que la segunda fue realizada mediante la aplicacion de test (uno anterior y otro posterior) a

la muestra objeto de estudio.
Test

De acuerdo a Sarton (1978), un test es “una prueba que permite, partiendo de un
comportamiento observado en un individuo, la determinacion de comportamientos

habituales o futuros significativos”.

Ander-Egg (1987) afiade que “Con el término ‘tests’ se designan las técnicas de
investigacion, analisis y estudio que permiten apreciar una caracteristica psicologica o el

conjunto de la personalidad de un individuo”.

Cabe mencionar que fue desarrollado un pretest y postest con preguntas que permitan medir
el efecto producido en la variable dependiente, en este caso el desempefio laboral, por los
cambios que se realicen en la variable independiente, clima laboral, luego del plan de

intervencion que se aplico.
Validez

En el caso de este instrumento se optd por la validacion por jueces o experto, que se basa,

en la correspondencia tedrica entre los items del instrumento y los conceptos del suceso.
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Busca reafirmar “el consenso entre el investigador y los expertos con respecto a la
pertenencia de cada item a las respectivas sinergias del evento y, de esta manera, apoyar la
definicion de la cual se parte. (Hurtado, 2012, p. 792)”.

Es asi que el instrumento fue evaluado a juicio de experto por la asesora Dra. Mileydi Flores
Ferndndez quien manifiesta y da como sugerencia la aplicacion del mismo. Por lo
consiguiente, se ejecutd la etapa de planificacién, validacion y aplicacion de propuesta, se
formul6 teniendo en cuenta el nivel de compromiso laboral, la cual se planifico 04 talleres
dicho temario ha sido expuesto por un experto en el tema, el Lic. Abraham Lluncor Vasquez.
El instrumento que se emples antes de disefiar el plan fue mediante encuestas, elaboradas
con los indicadores de cada dimension de las variables.

Confiabilidad

Se considera, de acuerdo a Gomez (2006) como el grado en que, al aplicarse de manera
reiterativa sobre un determinado objeto de estudio, se produciran resultados similares.

Para la confiabilidad del instrumento se efectué una encuesta piloto a 8 trabajadores que
tuvieron la misma caracteristica de la muestra, el estadistico utilizado para la confiabilidad

fue Alfa de Cronbach, cuyo coeficiente result6 0.806, tal como se aprecia en la Tabla 2.

Tabla 2: Anélisis de confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
.806 8

De acuerdo a la valoracién que se aprecia en la Tabla 3 se concluy6 que el

instrumento tiene una confiabilidad buena, por lo tanto, se puede aplicar.

Tabla 3: Valoracion del Alfa de Cronbach

Valor del Alfa de Cronbach Apreciacidn
[95a +> Muy elevada o excelente
[.90 a .95> Elevada
[.85 a .90> Muy Buena
[.80 a .85> Buena
[.75 a .80> Muy respetable
[.70 a.75> Respetable
[.65a.70> Minimamente aceptable
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[.00 a .405> Inaceptable
Fuente: De Vellis (1991).

2.5. Procedimiento

En primer lugar, se realizé un pretest a los trabajadores de la Oficina Mibanco de Motupe
para conocer el nivel de su desempefio laboral. En segundo lugar, se implementd un plan de
intervencion, el cual consistio en 4 talleres sobre la variable independiente: clima laboral,

que fueron brindados a los mencionados trabajadores.

A continuacién se realizard un postest para poder evaluar si existio una variacion en la

variable dependiente: desempefio laboral después de haber recibido los talleres.

2.6. Método de analisis de datos

Recolectados los datos, estos fueron ordenados y luego procesados haciendo uso del

programa estadistico IBM SPSS, asi como también del programa Microsoft Excel.

Para el analisis de datos se hizo uso de estadistica descriptiva, asi como inferencial.

2.7. Aspectos Eticos

El actual trabajo de investigacion se ha desarrollado siguiendo principios éticos, en especial
los relacionados a la veracidad y honestidad. Asimismo, se puede aseverar que no se esta
incurriendo en ningun tipo de plagio y que la informacién tomada de otros autores ha sido

correctamente citada.
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I1l. RESULTADOS
A. Determinar el nivel desempefio laboral de los asesores de negocios de Mibanco
Ol Motupe.

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos luego de haber aplicado un pretest a
los asesores de negocios de Mibanco Ol Motupe, divididos de acuerdo a las seis dimensiones

en las que se dividi6 esta variable.

Dimensioén 1: Creatividad e innovacién

=

2
2
: . I
,
1 2 3 4 5

Figura 1. Resultados Dimension Creatividad e Innovacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la Figura 1 se puede apreciar que sélo uno de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol
Motupe nunca utiliza su creatividad e innovacion; dos mencionan que casi nunca; ocho
afirman que a veces; seis asegura que casi siempre tienen ideas creativas e innovadoras; y

los dos restantes, que siempre las tenian.

Dimensién 2: Comprension para la toma de decisiones
Interpretacion:

En la Figura 2 se puede apreciar que cuatro de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol

Motupe casi nunca utilizan su comprension para la toma de decisiones; siete afirman que a
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veces; el mismo numero asegura que casi siempre; y el asesor restantes, que siempre la

realizaba.
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Figura 2. Resultados Dimension Comprension para la toma de decisiones.

Fuente: Elaboracion propia.

Dimensién 3: Calidad y habilidades del trabajador
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Figura 3. Resultados Dimension Calidad y habilidades del trabajador.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:
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En la Figura 3 se puede apreciar que cinco de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol
Motupe desarrollan sus funciones con la calidad y habilidad requerida; ocho afirman que a

veces; cuatro asegura que casi siempre; y los dos asesores restantes, siempre.

Dimension 4: Trabajo en equipo
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Figura 4. Resultados Dimension Trabajo en equipo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la Figura 4 se puede apreciar que sélo uno de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol
Motupe nunca trabaja en equipo; cinco mencionan que casi hunca; siete afirman que a veces;

cuatro asegura que casi siempre lo hacen; y los dos restantes, que siempre.
Dimensién 5: Disciplina laboral
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Figura 5. Resultados Dimension Disciplina laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

En la Figura 5 se puede apreciar que nueve de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol
Motupe desarrollan sus funciones de forma disciplinada casi nunca; cuatro afirman que a

veces; el mismo ndmero asegura que casi siempre; y los dos asesores restantes, que siempre.

Dimensién 6: Eficacia laboral

14

12
12

10

Figura 6. Resultados Dimension Eficacia laboral.

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

En la Figura 6 se puede apreciar que tres de los 19 asesores de negocio de Mibanco Ol
Motupe nunca utilizan logran los resultados encomendados; 12 mencionan que casi hunca;
mientras que los cuatros restantes manifiestan que sélo a veces logran alcanzar los objetivos

trazados.

B. Disefiar un plan de intervencion para mejorar nivel de clima laboral.

Teniendo en cuenta que nuestra variable independiente, clima laboral, constaba de cinco
dimensiones, se desarrollé una matriz de intervencion en forma de taller, que durante cuatro
sesiones pudiera lograr mejorar la percepcion de clima laboral de los asesores de negocio de
Mibanco, Ol Motupe, y por consiguiente, también el desempefio laboral de los mencionados
trabajadores. Dicha matriz se puede apreciar en la Tabla 4, y detalles como el presupuesto y

la estructura del taller en los anexos 2 y 3 del presente informe.
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Tabla 4. Matriz del plan de intervencion para mejorar el clima laboral en la Ol Motupe de Mibanco.

Item
Variables Indicadores de OV | Resultados esperados Acciones Fecha Responsables
1. Oportunidad de seguir una
linea de carreraen la
empresa.
2. La empresa promueve el . . 1. Taller "Promoviendo .
Realizar capacitaciones . Profesional
desarrollo personal de los . la linea de carrera en |07/10/2019 -
. sobre linea de carrera . " Especializado
trabajadores. trabajadores".
3. Laempresa promueve la
capacitacion de los
trabajadores.
4. Se siente parte importante
de éxito de la empresa. : Lograr que los
5. Se puede ser creatlvo_en el traba!adores _ sean 2 Taller: “Creatividad Profesional
desarrollo de su trabajo. creativos, sientan " 14/10/2019 .
CLIMA . . .| eldeas Especializado
6. Se permite que los importantes y  asi
LABORAL . .
(V1) trabajador_es puedan puedan proponer ideas
' proponer ideas.
7. Interés del jefe por el logro
de éxito de sus
trabajadores.
8. El jefe valora Adquirir un manejo 3 Taller “Ia
adecuadamente los logros adecuado en la T
; o : comunicacion .
de los trabajadores. comunicacion  interna Profesional
. . promueve el | 21/10/2019 -
9. El jefe define claramente valorando el logro de las . Especializado
. liderazgo en la
las metas y funciones de metas de los empresa.”
los trabajadores. trabajadores presa.
10. El jefe brinda la

preparacion necesaria para
el trabajo.
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11.

12.

13.

Se tiene acceso a la
informacidn necesaria para
el cumplimiento de las
funciones.

La empresa promueve la
comunicacion interna.

La comunicacion con
cargos altos es posible y
fluida.

14.

15.

16.

17.

La infraestructura de la
empresa es adecuada para
el desarrollo del trabajo
asignado.

La remuneracion es
coherente con el trabajo
realizado.

Se dispone de tecnologia
que proporcione en trabajo
asignado.

Los recursos de la empresa
son administrados
adecuadamente.

Recursos
infraestructura

e

4 Taller “Gestion de

recursos
cumplimientos
metas™

y
de

28/10/2019

Profesional
Especializado

Fuente: Elaboracion propia.
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C. Implementar la propuesta de intervencion y medir el nivel del clima laboral.

Después de haber desarrollado satisfactoriamente el taller de intervencién se obtuvo los
siguientes resultados respecto al clima laboral de la empresa, los cuales han sido ordenados

de acuerdo a cada taller realizado.

Taller 1: “Promoviendo la linea de carrera en trabajadores”

18 17
16
14
12

10

2
2
0 0 0 .
0
1 2 3 4 5

Figura 7. Resultados de Clima laboral luego de efectuar el Taller 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 7 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 1,
del total de trabajadores que laboran en la Oficina Mibanco Motupe, 2 mencionan que casi
siempre conocen la linea de carrera de la empresa, buscan su desarrollo personal, y

demuestran compromiso laboral; mientras que 17 menciona hacerlo siempre.

Taller 2: “Creatividad e ideas”

Interpretacion: En la Figura 8 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 2,
del total de trabajadores que laboran en la Ol Mibanco Motupe, 14 desarrolla su creatividad

e ideas en sus labores casi siempre; mientras que 5 lo hace siempre.
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16

14
14
12

10

Figura 8. Resultados de Clima laboral luego de efectuar el Taller 2.

Fuente: Elaboracion propia.

Taller 3: “La comunicacion promueve el liderazgo en la empresa”

20 19
18
16
14
12

10

0 0 0 0
1 2 3 4 5
Figura 9. Resultados de Clima laboral luego de efectuar el Taller 3.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 9 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 3,
todos los asesores de negocios que laboran en la Oficina Mibanco Motupe desarrollan

comunicacion empresarial y demuestra actitudes de liderazgo.
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Taller 4: “Gestion de recursos y cumplimiento de metas”

20 19
18
16
14
12

10

Figura 10. Resultados de Clima laboral luego de efectuar el Taller 4.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 10 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 4,
todos los asesores de negocios que laboran en la Oficina Mibanco Motupe utilizan de forma
adecuada los recursos y vehiculos (motocicletas) que provee la empresa, ademas de que

gestionan eficientemente su tiempo.

D. Comparar el nivel del desempefio laboral antes y después de la implementacién

del plan de intervencion.

Una vez aplicado por completo el plan de intervencién desarrollado y luego de haber medido
los resultados de éste en la percepcién del clima laboral de la empresa por parte de los
asesores de negocios, en este acapite se compararan los resultados del pretest sobre
desempefio laboral aplicado a los asesores antes del taller, con los resultados del postest
aplicado a los mismos trabajadores después de haber participado en dicho evento. Dichos

resultados seran presentados de acuerdo a las seis dimensiones de ésta variable.

Dimensién 1: Creatividad e innovacion
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Interpretacion: En la Figura 11 podemos apreciar que en esta primera dimensién, luego de
aplicarse el Taller, se incrementd de seis a diez el niUmero de asesores que casi siempre son
creativos e innovadores en sus actividades; del mismo, modo también se elevo de dos a

nueve el numero de trabajadores que mencionaron siempre serlo.

12

10
10 — g

1 2 3 4 5

Pretest 0O Postest

Figura 11. Comparacion del pretest y postet de la dimension Creatividad e innovacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension 2: Comprension para la toma de decisiones

14 13
12

10

1 2 3 4 5

Pretest 0O Postest

Figura 12. Comparacion del pretest y postet de la dimension Comprension para la toma de
decisiones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion: En la Figura 12 podemos apreciar que en esta segunda dimension, luego de
aplicarse el Taller, se incrementd de siete a trece el nimero de asesores que casi siempre
desarrollan su comprension para toma de decisiones; del mismo, modo también se elevo de

uno a seis el nimero de trabajadores que mencionaron siempre hacerlo.

Dimensién 3: Calidad y habilidades del trabajador

18 17
16
14
12
10

o N & & W

1 2 3 4 5

Pretest 0O Postest

Figura 13. Comparacion del pretest y postet de la dimensién Calidad y habilidades del

trabajador.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 13 podemos apreciar que en esta tercera dimension, luego de
aplicarse el Taller, se increment6 de cuatro a 17 el nUmero de asesores que casi siempre
cuentan con la calidad y habilidades necesarias para el puesto; por otro lado, se mantuvo en

dos el nimero de trabajadores que mencionaron siempre contar con ello.

Dimension 4: Trabajo en equipo

Interpretacion: En la Figura 14 podemos apreciar que en esta cuarta dimensiéon, luego de
aplicarse el Taller, se increment6 de cuatro a 12 el nimero de asesores que casi siempre
trabajan en equipo con sus compafieros; del mismo modo, también se elevd de dos a siete el

numero de trabajadores que mencionaron siempre hacerlo.
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Figura 14. Comparacion del pretest y postet de la dimensién Trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracion propia.

Dimensién 5: Disciplina laboral

20 19
18
16
14
12

[T N I - = N ¢

1 2 3 4 5

Pretest O Postest

Figura 15. Comparacion del pretest y postet de la dimension Disciplina laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 15 podemos apreciar que en esta quinta dimension, luego de
aplicarse el Taller, se increment6 de cuatro a 19 el nimero de asesores que casi siempre
cuentan desarrollan sus labores con la disciplina adecuada; por otro lado, se redujo de dos a

cero el numero de trabajadores que mencionaron siempre realizarlo asi.
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Dimensién 6: Eficacia laboral

20 19
18
16
14
12
10

12

[ T ¥ B = N o s
w

1 2 3 4 5

Pretest 0O Postest

Figura 16. Comparacion del pretest y postet de la dimensién Eficacia laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Figura 16 podemos apreciar que en esta sexta dimension, luego de
aplicarse el Taller, se incrementé de cero a 19 el numero de asesores que casi siempre

alcanzan los objetivos que les son fijados.

30



IV. DISCUSION

El primer objetivo especifico fue determinar el nivel de desempefio laboral de los asesores
de negocios de la Ol Motupe de Mibanco. De acuerdo a los resultados obtenidos podemos
calificar como medio el desempefio laboral de los mencionados colaboradores. Para més

detalle analizaremos cada dimension de este variable dependiente de esta investigacion.

Respecto a la primera dimension, creatividad e innovacion, se valoran los resultados como
ligeramente favorables, en especial sobre la proposicion de nuevas ideas por parte de los
asesores asi como en su rapida adaptacion ante el surgimiento de cambios. Sobre ello, Raziq
& Maulabakhsh (2014) mencionan que uno de los muchos desafios para una empresa es
satisfacer a sus empleados para poder hacer frente al entorno en constante cambio y
evolucion. Sinnappan (2017) concluyo en su investigacion que cambios organizativos si

tienen influencia en el desempefio laboral de los trabajadores.

Por el contrario, Casa (2013) encontré que el liderazgo ejercido reprimia la participacion de
nuevas ideas por parte de los empleados. Evans y Lindsay (2002) afiaden que sera importante
para los trabajadores el aprendizaje continuo, para asi aprovechar los problemas que se

susciten.

La segunda dimension, comprension para la toma de decisiones también muestra resultados
mucho maés favorables que la dimension anterior. Bracho y Garcia (2013) mencionan que
esta dimension permitird a los trabajadores aplicar su intelecto en la bisqueda de nuevas
perspectivas que le permitan mejorar su toma de decisiones. Pastor (2018) remarcd la
importancia de las capacitaciones para mejorar los conocimientos técnicos de los
trabajadores y asi éstos puedan hacer frente a los problemas propios de sus actividades

diarias.

La tercera dimension, calidad y habilidades del trabajador, presenta resultados regulares,
siendo los mas preocupantes los referidos a la ausencia de metodologias de trabajo, la mala
organizacion del tiempo y el no contar con los conocimientos necesarios para las funciones
encomendadas. Perdomo (2011) resalta que dicha dimension también incluye la diligencia y

exactitud con la que se realizan las labores, para evitar la duplicidad de funciones.

En lo referente a la cuarta dimension, trabajo en equipo, los resultados también se califican

como regulares. En este caso debemos resaltar que el cargo de asesor de negocio
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generalmente no requiere demasiado del trabajo en equipo, las actividades a desarrollar son
mas que todo individuales, siendo la Unica excepcidn los operativos de cobranza de créditos
atrasados. Quintero et al. (2008) resaltan que cuando los trabajadores estén felices con sus
equipos en el trabajo, satisfacen un conjunto de necesidades que los conducen a un mejor
desenvolvimiento de sus labores reflejado en su desempefio como equipo. Vilema (2018),
luego de realizar su estudio, recomienda capacitaciones en mejorar las relaciones
interpersonales, puesto que malas relaciones entre los trabajadores no permite una mejora en

su desempefio laboral.

La quinta dimension, disciplina laboral, presenta ya resultados negativos, en especial en
aspectos como la puntualidad, la presentacion de requerimientos y el uso de los activos de
la empresa —sobre todo motos- segun lo establecido en las politicas de la empresa. Sobre
ello, Alache (2017) sostiene que si la disciplina no es clara permitiria que se propaguen

conflictos laborales, reclamos de los clientes y disminucién de la productividad.

La sexta dimensién, eficacia laboral, es la que presenta los peores resultados de todas las
dimensiones, haciendo énfasis tanto en el indicador sobre el logro de los objetivos trazados,
asi como en el de desarrollo de actividades extras. Sobre esta dimension, Perdomo (2011)
menciona que se debe buscar la culminacion de las metas individuales, asi de su respectiva

valoracion.

El segundo objetivo especifico del informe fue disefiar un plan de intervencion para mejorar
el nivel de la variable independiente, clima laboral. Dicho objetivo también se alcanzé
debido a que en resultados se muestra la matriz del plan de intervencion que se sigui6 para
poder trabajar sobre esta variable. Mayor detalle de dicho plan se puede apreciar en el Anexo
3.

El tercer objetivo fue implementar la propuesta elaborada, es decir, aplicar el taller, y es por
ello que a continuacion analizaremos los resultados de cada uno de los cuatro talleres

realizados para los asesores de negocios.

En el primer taller, denominado “Promoviendo la linea de carrera en los trabajadores”, se
obtuvieron resultados favorables, en especial en los indicadores de conocimiento de la linea
de carrera, busqueda de desarrollo personal y promocién del compromiso con la empresa.
Sobre el compromiso laboral, Pérez (2016) encontro en su investigacion que los trabajadores
tenian un vinculo afectivo fuerte con la empresa, por lo que estaban muy comprometidos

con ella. Iguales resultados obtuvo Castro y Ramon Brito (2017), puesto que su dimension
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oportunidades de progreso o linea de carrera influye positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores. En contraparte, Bravo (2017) encontr6 en su investigacion que el clima
fue indiferente para los trabajadores debido a que percibian limitaciones en el desarrollo de

sus lineas de carrera.

En el segundo taller, denominado “Creatividad e Ideas” también se hallaron resultados
satisfactorios, en especial en el indicador de desarrollo de nuevas metodologias por parte del
trabajador, asi como de soluciones creativas para resolver problemas. Palma (2006) relaciona
ello con la dimensién de autorrealizacion al mencionar que las personas buscan siempre
desarrollar al méximo sus habilidades, alcanzando satisfaccion cuando logra proponer
mejoras a su entorno. Esan (2017) lo relaciona también con la dimension de autonomia al
afirmar que se debe alentar al trabajador a ser libre en las implementaciones que decida
realizar en su espacio de trabajo. Por otro lado, Panta (2015) lidié con el problema de que en
la empresa objeto de su estudio la autonomia dada al trabajador era muy limitada, siendo

maés bien alta la orientacién hacia el autoritarismo.

En el tercer taller, “la comunicacion promueve el liderazgo en la empresa”, los resultados
fueron los maés altos, puestos que todos los trabajadores manifestaron siempre utilizar la
comunicacion como herramienta para el logro de los objetivos. Palma (2006) afiade que la
comunicacion es la “percepcion del grado de fluidez, coherencia y precision de la
informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma” (p. 102). De la Cruz y Huaman (2016)
obtuvieron hallazgos similares, puesto que concluyeron en su investigacion que la
comunicacion asertiva entre los trabajadores aporta al cumplimiento de los objetivos de la
institucion. En contraparte, Bravo (2017) encontr6 en su estudio que el tipo de liderazgo

ejercido no era el adecuado para mejorar el desempefio laboral de los empleados.

El ultimo taller, denominado “Gestion de recursos y cumplimiento de metas™ arrojé también
un resultado totalmente favorable, sobre todo en los indicadores del uso adecuado de los
recursos brindados por la empresa (articulos de oficina y merchadising) asi como de los
vehiculos asignados (motocicletas). Palma (2006) incluye estos elementos dentro de la
dimensién de condiciones laborales al mencionar en su definicion elementos materiales y
econdémicos necesarios para el cumplimiento de las funciones asignadas. Similares
resultados obtuvieron De la Cruz y Huaméan (2016), ya que su dimensién ambiente fisico

(comodidad de las instalaciones y recursos mobiliarios) contribuia al buen clima laboral de
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la empresa. En la misma linea, Raziq & Maulabakhsh (2014) exhortan a las empresas a darse
cuenta de la importante de un buen ambiente laboral para maximizar el clima laboral de la

empresa, Y, por ende, su desempefio.

Nuestro ultimo objetivo especifico fue comparar el nivel del desempefio laboral antes y
después de la implementacién del plan de intervencidn sobre clima laboral. En los resultados
obtenidos podemos apreciar que en todas las dimensiones de la variable dependiente
desempefio laboral se obtuvieron mejoras, siendo la dimension creatividad e innovacion en
la que el cambio fue mas notorio, en especial en lo referido a adaptar rapidamente su forma
de trabajo asi como a desarrollar trabajo adicional al encargado. Otra dimension en que se
evidencio un incremento considerable fue en la de trabajo en equipo, en especial el indicador

de desempefio eficiente en el grupo de trabajo.

Es asi que podemos afirmar que el clima laboral si tiene influencia significativa en el
desempefio de los asesores de negocios de Mibanco Ol Motupe. Similares resultados
encontrd Pastor (2018), puesto que si la organizacion facilita los recursos y actividades

adecuadas para el clima laboral, permitira el cumplimiento de los objetivos fijados.

Igualmente, Castro y Ramén Brito (2017) también concuerdan al mencionar que las
dimensiones calidad y cantidad de trabajo de su variable clima laboral, influyen en el
desempefio de los colaboradores. De la Cruz y Huaméan (2016) también encontraron relacion
entre las dos variables, dando énfasis en el ambiente fisico como elemento primordial para
el clima laboral, y por ende para el cumplimiento de las metas. Finalmente, Lantara (2019)
también coincidid en ese resultado puesto que sus dimensiones de clima laboral:
comunicacion organizacional y satisfaccion laboral influian en el desempefio de los

trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determind en la presente investigacion que el clima laboral si tiene influencia
significativa en el desempefio de los asesores de negocios de Mibanco Ol Motupe, lo
que nos permite dar por aceptada la hip6tesis de investigacion planteada.

2. Se determino que el desempefio laboral de los asesores de negocios de Mibanco, Ol
Motupe es calificado como medio, siendo las dimensiones disciplina laboral, en sus
indicadores de puntualidad, presentacion de requerimientos y el uso de los activos de
la empresa —sobre todo motos-, y la dimension eficacia laboral, en su indicador de
sobre logro de objetivos la que obtenia resultados mas negativos.

3. Sedisefid un plan de intervencion en el que se plantearon talleres con el proposito de
mejorar el clima laboral de la Ol Motupe Mibanco, y luego evaluar el impacto que
tenia en la variable dependiente desempefio laboral. Los cuatros talleres realizados
se denominaron: “promoviendo la linea de carrera en los trabajadores”, “creatividad
e ideas”, “la comunicacion promueve el liderazgo en la empresa” y “gestion de
recursos y cumplimiento de metas”.

4. Se implementd el plan de intervencion para evaluar el clima laboral de la Ol Motupe
Mibanco, siendo que este ultimo mejor6 con la aplicacién de los talleres
mencionados, en especial en aspectos como el conocimiento de conocimiento de la
linea de carrera, busqueda de desarrollo personal, compromiso con la empresa,
promocion de nuevas ideas, uso de la comunicacion y el uso adecuado de los
recursos que provee la empresa.

5. Se compard el nivel de desempefio laboral antes de la aplicacién de los talleres,
recogida en el pretest, y el nivel del desempefio luego del postest podemos concluir
que los cambios son bastante significativos, en especial en la dimension de

creatividad e innovacion.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Realiza continuamente talleres u otros planes de intervencion que permitan asegurar
un clima laboral adecuado en la oficina, teniendo en cuenta su importancia para
asegurar el desempefio laboral de los asesores de negocio, que es finalmente lo que
busca la empresa.

2. Que el Jefe de Negocios de la Ol Motupe y el Gerente de la Agencia, a la que
pertenece la mencionada oficina, promueva actividades de confraternidad que
permitan el fortalecimiento de la comunicacion entre todos los asesores, y asi puedan
trabajar mas como un equipo que como s6lo personas que trabajan juntas.

3. Gestionar con la matriz la entrega de recursos necesarios para el funcionamiento
operativo de la oficina, tales como merchandising y articulos de oficina, que si bien
se pueden considerar como bienes menores, su falta influye negativamente en el
clima laboral, y por consiguiente, en el desempefio laboral de los asesores.

4. Disefar instrumentos de recoleccion de informacion que permitan monitorear
periédicamente los indices de clima laboral de la oficina, para asi poder tomar
medidas correctivas de forma inmediata y no cuando ya sea demasiado tarde, y se

influya negativamente en el desempefio laboral.
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Anexo 01: Cuestionario utilizado como pretest y postest para medir el desempeiio laboral.

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

INDICACIONES: Estimado Asesor de Negocios, agradeceriamos nos responda con la
mayor sinceridad posible las siguientes preguntas sobre el desempefio laboral de sus asesores
de negocios, resaltando que no existen respuestas correctas o incorrectas, lo que deseamos
es conocer su parecer sobre las cuestiones planteadas. Marque con una X la casilla elegida.

Nunca=1 / Casi Nunca =2/ A Veces = 3/ Casi Siempre= 4/ Siempre=5

Enunciado | 2 3 4 5

Creatividad e innovacion

El trabajador propone nuevas ideas para la

1 | realizacion de sus funciones.

El trabajador adapta rapidamente su forma de

2 | trabajar ante algiin cambio suscitado.

El trabajador desarrolla trabajo adicional al

3 | encargado, y con utilidad para la empresa.

Comprension para la toma de decisiones

El trabajador analiza, identifica problemas y

4 | propone soluciones a estos.

El trabajador analiza adecuadamente su entorno y

5 | se anticipa a posibles escenarios.

El trabajador recepciona y utiliza de forma

6 | eficiente la informacion recibida en las

capacitaciones.

Calidad y habilidades del trabajador

El trabajador sigue una metodologia de trabajo, asi

7 | como mantiene en orden su espacio laboral.

El trabajador desarrolla su trabajo en el tiempo

8 | establecido o menos.
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El trabajador cuenta con los conocimientos

9 | necesarios para desempefiarse en el cargo que
ocupa.
El trabajador cuenta con las habilidades necesarias
10 | para desempenarse en el cargo que ocupa.

Trabajo en equipo

11

El trabajador demuestra espiritu de cooperacioén

con sus compaiieros de trabajo.

El trabajador demuestra tolerancia frente a las

12 | ideas y/o actitudes de sus compaferos de trabajo.
El trabajador se desempefia eficientemente en un
13 | grupo de trabajo, siendo pieza clave en él.

Disciplina laboral

El trabajador es puntual en su ingreso y en la

14 | presentacion de informes, solicitudes, entre otros.
El trabajador utiliza los activos de la empresa
15 | (motos, computadoras, etc.) s6lo para los fines
establecidos.
El trabajo cumple con las normas establecidas en
16 | el Reglamento Interno de Trabajo (RIT).

Eficacia laboral

El trabajador alcanza los objetivos trazados por los

17 | directivos de la empresa.
El trabajador desarrolla actividades extra en
18 | beneficio de la organizacion.
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Anexo 2: Presupuesto del Plan de intervencion

Objetivo: Mejorar el Clima Laboral de los asesores de negocios Ol Motupe.

Indicador

Actividad / Accion

Descripcion del Gasto

Cant.

Unidad
de
Medida

Costo
Unitario
S/.

Costo
T/U - S/.

Rubro
Presupuestal

TOTALS/.

=

Oportunidad de
seguir una linea de
carreraen la
empresa.

La empresa
promueve el
desarrollo personal
de los trabajadores.
La empresa
promueve la
capacitacion de los
trabajadores.

1. Se realizara taller de
“Promoviendo la linea
de carrera en
trabajadores”

v Movilidad de
profesional especialista
v EXposicion

UN

S/. 150.00

S/. 600.00

Servicio

S/. 600.00

Se siente parte
importante de
éxito de la
empresa.

Se puede ser
creativo en el
desarrollo de su
trabajo.

Se permite que los
trabajadores

2. Taller: “Creatividad e

Ideas”

v’ Refrigerio

20

UN

S/. 10.00

S/. 200.00

Servicio

S/. 200.00
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puedan proponer
ideas.

10.

11.

12.

Interés del jefe por
el logro de éxito
de sus
trabajadores.

El jefe valora
adecuadamente los
logros de los
trabajadores.

El jefe define
claramente las
metas y funciones
de los
trabajadores.

El jefe brinda la
preparacion
necesaria para el
trabajo.

Se tiene acceso, a
la informacion
necesaria para el
cumplimiento de
las funciones.

La empresa
promueve la
comunicacion
interna.

3. Taller “La comunicacion
promueve el liderazgo
en la empresa.”

v’ Lapiceros

20

UN

S/.0.50

S/. 10.00

Bien

S/. 10.00

v’ Papelotes

10

UN

S/.0.50

S/.5.00

Bien

S/.5.00
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13. La comunicacion
con cargos altos es
posible y fluida.

14. Oportunidad de
seguir una linea de
carreraen la
empresa.

15. Laempresa
promueve el
desarrollo personal
de los trabajadores.

16. Laempresa
promueve la
capacitacion de los
trabajadores.

4.

Taller  Gestion
recursos
cumplimientos

metas”

de

y
de

v" Plumones

32

UN

S/.2.00

S/. 64.00

Bien

S/. 64.00

v’ Laptop

01

UN

S/.1500.00

S/.1500.00

Bien

S/. 1500.00

v" Papel bond
v’ Impresiones
v" Anillados

CIENTO

S/.
2500.00

S/. 500.00

Bien

S/. 500.00

TOTAL

S/. 2879.00

Fuente: Elaboracién Propia
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V.

Anexo 3: Estructura del Plan de Intervencion.

TITULO:
Plan de Mejora del clima laboral de los asesores de Negocios de la Oficina Mibanco de

Motupe.

DESCRIPCION

El presente Plan de Intervencion se va aplicar en la totalidad de los asesores de negocios
de la Oficina Mibanco del distrito de Motupe. Asimismo, tiene como propdsito
modificar la variable independiente, en este caso el clima laboral, y estudiar el efecto de

dicho cambio en la variable dependiente, desempefio laboral.

JUSTIFICACION

Este Plan de Intervencion se realiza con el objetivo de mejorar el clima laboral de la
Oficina Mibanco de Motupe, y asi poder verificar si dicha mejora en esta variable
independiente tiene un efecto positivo también al momento de realizar la medicion de

la variable dependiente.

OBJETIVOS

4.1. Objetivo General
Mejorar el clima laboral de los asesores de negocios de la Oficina Mibanco de

Motupe.

4.2. Obijetivos Especificos
4.2.1. Buscar que el asesor conozca la linea de carrera a la que puede aspirar en
la institucion, asi como la importancia de su desarrollo y compromiso
laboral para alcanzar dicho objetivo.
4.2.2. Lograr que los asesores propongan ideas creativas para el desarrollo de sus

funciones, o para solucionar algin problema que afecte a la empresa.
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4.2.3. Alentar a los trabajadores a desarrollar una comunicacion fluida tanto de
forma vertical como horizontal, basada en relaciones interpersonales
adecuadas.

4.2.4. Promover que los asesores de negocio sean eficientes en el manejo de los
recursos materiales, tecnoldgicos y financieros para el logro de los

objetivos organizacionales.

Taller 1: “Promoviendo la linea de carrera en trabajadores”
1. Presentacion

El Taller denominado “Promoviendo la linea de carrera en trabajadores” sera
dirigido a los trabajadores de la Oficina Mibanco Motupe, contando con una duracion
de 2 horas, en un mismo dia.

Tiene como finalidad poder brindar al participante herramientas de gestion
que le permitan lograr sus objetivos en los puestos actuales y poder ascender a los
puestos que la empresa ponga en concurso en el futuro cercano.

2. Objetivos

e El participante conoce las posibilidades de linea de carrera que puede tener en la
empresa.

e El participante reconoce la importancia del desarrollo personal para el desarrollo
laboral.

e El participante reconoce que el compromiso laboral es necesario para obtener
buenos resultados en sus labores.

3. Actividades

Hora Actividades a desarrollar Detalle de la actividad

Presentacion del expositor y | EI expositor se presenta ante el
6:00 — | de los participantes. auditorio. Se da a conocer la linea de
6: 30 | Se presenta de forma clara y | carrera que brinda la empresa.

transparente la linea de carrera

que los trabajadores pueden

seguir en la empresa.
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4.

El desarrollo personal como
requisito para el desarrollo

El

auditorio sobre la importancia del

expositor conversa con el

6:30 — | laboral. Recomendaciones | desarrollo personal para el trabajo.
7:00 | para desarrollar la inteligencia | Expone pautas para mejorar la
emocional del trabajador. inteligencia emocional.
7:00 — | Receso/ Coffee Break
7:15
El  compromiso laboral. | EI expositor hace una breve
7:15 — | Definicion, importancia, casos | exposicion sobre el compromiso
8:00 | de éxito. laboral y su importancia asi como de

la comunicacion empresarial.

Instrumentos de evaluacién

Para evaluar la efectividad del Taller a realizar se considerard un cuestionario

compuesto de 6 interrogantes divididas en 3 aspectos, las cuales seran respondidas

por los participantes, mediante una escala de Likert, donde 1 sera lo méas bajoy 5 lo

mas alto.
N° Enunciado 1 2 3 4 5
Linea de carrera
El trabajador conoce cudl es la linea de carrera
1 | alaque puede aspirar en la empresa.
El trabajador conoce los requisitos que debe
2 | cumplir para poder ascender a un mayor puesto
jerarquico.
Desarrollo laboral
El trabajador busca su desarrollo personal como
3 | requisito indispensable para su desarrollo
profesional.
El trabajador aplica técnicas para mejorar su
4 | inteligencia emocional.

47



Compromiso laboral

5 | El trabajador demuestra su compromiso laboral

en sus actitudes y habilidades.

El trabajador promueve el compromiso laboral

6 | de sus compafieros.

5. Referencias

Arbaiza, L. (2017). Compromiso laboral. Lima: Diario El Peruano. Recuperado de:
http://www.elperuano.pe/noticia-compromiso-laboral-50879.aspx

Covey, S. (1997). Los 7 habitos de la gente altamente efectiva: la revolucion ética en la vida
cotidiana y en la empresa. Barcelona: Paidds.

Mibanco. (2018). Manual de Créditos. Lima: Mi Banco.

Taller 2: “Creatividad e Ideas”

1. Presentacion
El Taller denominado “Creatividad e Ideas” sera dirigido a los trabajadores
de la Oficina Mibanco Motupe, contando con una duracién de 2 horas, en un mismo
dia.
Tiene como finalidad poner en conocimiento de los participantes la
importancia de aplicar la creatividad a su jornada laboral, para poder alcanzar sus
metas en un mercado tan competitivo y exigente como el de microfinanzas.

2. Objetivos

e EI participante conoce conceptos basicos sobre creatividad, y su importancia
para la empresa.

e El participante propone ideas creativas para beneficio de la empresa, asi como
para si mismo.

3. Actividades

Hora Actividades a desarrollar Detalle de la actividad

Presentacion del expositor y | EI expositor se presenta. Menciona
de los participantes. nociones basicas sobre la creatividad

La creatividad en el trabajo. | y su importancia en el trabajo.
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4.

6:00 — | Dindmica 1: El
6: 30 | innovador.

En la dinamica cada grupo de
participantes  deber4d crear un

producto que no exista en el mercado.

6:30— | para poder desarrollar la

7:00 creatividad e innovaciéon en

El expositor brinda consejos

trabajos bajo presion.

El expositor ofrece tips para que los
asesores puedan desarrollar su
creatividad y puedan ser innovadores

en sus actividades laborales.

7:00 — | Receso/ Coffee Break

7:15

7:15— | creativas en la empresa.

8:00 | Casos de éxito.

La importancia de las ideas

El expositor menciona la importancia
de las ideas creativas en la empresa.
En la dindmica se busca que los
participantes propongan ideas que

puedan mejorar la empresa.

Instrumentos de evaluacién

Para evaluar la efectividad del Taller a realizar se considerard un cuestionario

compuesto de 6 interrogantes, las cuales seran respondidas por los participantes,

mediante una escala de Likert, donde 1 sera lo mas bajo y 5 lo més alto.

NO

Enunciado

Cre

atividad e Innovacion

El trabajador utiliza su creatividad para

1 | solucionar inconvenientes comunes diarios.

El trabajador propone soluciones creativas para
2 | optimizar el uso de los recursos.

El trabajador propone soluciones creativas a
3 | problemas que se presenten en la empresa.

El trabajador desarrolla nuevas metodologias
4 | para realizar el trabajo encomendado.
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El trabajador promueve la creatividad en sus

5 | compafieros de trabajo.

El trabajador comunica sus propuestas creativas

6 | alos responsables correspondientes.

5. Referencias

Garcia, C. (2017). Innovacién y creatividad. Chiclayo: IESTP “Cayetano Heredia”.
Destino Negocio. (2018). La creatividad es condicion para el éxito de tu empresa.

Recuperado de: https://destinonegocio.com/pe/emprendimiento-pe/la-

creatividad-es-condicion-para-el-exito-de-tu-empresa/
EOI. (2019). La creatividad en la empresa. Recuperado de: https://www.eoi.es/

es/file/17963/download?token=_kVqBKaqi

Taller 3: “La comunicacion promueve el liderazgo en la empresa”

1. Presentacién

El Taller denominado “La comunicacion promueve el liderazgo en la

empresa” serd dirigido a los trabajadores de la Oficina Mibanco Motupe, contando

con una duracion de 2 horas, en un mismo dia.

Tiene como finalidad lograr que el participante se sienta cémodo de

comunicarse con sus jefes de forma rapida y con respeto.

2. Objetivos

e El participante reconoce el papel de su lider para el logro de las metas propuestas
en la oficina.
e El participante conoce la importancia que tiene la comunicacién fluida con sus
superiores para lograr los objetivos de la empresa.
e EI participante valore la importancia de las relaciones interpersonales para el
logro de un adecuado ambiente laboral en la empresa.

3. Actividades

Hora

Actividades a desarrollar

Detalle de la actividad
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4.

Presentacion del expositor y | El expositor se presenta. Menciona
de los participantes. nociones basicas sobre la creatividad

6:00 - | La comunicacion en la |y suimportancia en el trabajo.

6: 30 | empresa. Importancia. La | En la dinamica cada grupo de
comunicacion vertical | participantes  deberd crear un
ascendente y descendente. producto que no exista en el mercado.
El expositor brinda consejos | El expositor ofrece tips para que los

6:30 — | para poder desarrollar una | asesores puedan comunicarse de

7:00 | comunicacién interpersonal | forma clara, precisa, y efectiva dentro
efectiva para la empresa. de la empresa.

7:00 — | Receso/ Coffee Break

7:15
Presentacion del expositor. | El expositor menciona la importancia

7:15— | ;Qué es el liderazgo? de las ideas creativas en la empresa.

8:00 | Todos podemos ser lideres. | En la dinamica se busca que los
Recomendaciones para sacar | participantes propongan ideas que
al lider que llevamos dentro. | puedan mejorar la empresa.

Instrumentos de evaluacion

Para evaluar la efectividad del Taller a realizar se considerard un cuestionario

compuesto de 8 interrogantes divididas en 2 aspectos, las cuales seran respondidas

por los participantes, mediante una escala de Likert, donde 1 sera lo mas bajoy 5 lo

mas alto.

N° Enunciado

Comunicacion empresarial

1 | forma vertical, tanto

descendente.

El trabajador tiene comunicacion constante de

ascendente

como

El trabajador tiene comunicacion constante de

2 | forma horizontal, con compafieros de trabajo.
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3 | El trabajador es claro y oportuno en sus

mensajes.

El trabajador se comunica con los demés con

4 | respeto y consideracion a su interlocutor.

Liderazgo

El trabajador expresa sus actitudes de lider en
5 | toda reunion que se presente.

El trabajador busca ser continuamente fuente de

6 | inspiracidn para sus compafieros.

7 | El trabajador tiene las capacidades necesarias

para ejercer liderazgo en la empresa

Sus compafieros lo reconocen como lider ante

8 | alguna contingencia que se presente.

5. Referencias

Campos, J. (2015). La importancia de la comunicacion en la empresa. Disponible
en: https://www.grupofemxa.es/la-importancia-de-la-comunicacion-en-la-
empresa/

Fincowsky, F., Benjamin, E. y Gomez Ceja, G. (2002). Organizacién y métodos: un
enfoque competitivo. México: McGraw Hill.

Hanuel, F. y Martinez, R. (2000). Comunicacion y negociacion comercial (3?2 ed.).
Madrid: ESIC Editorial.

King, K. (2012). Comunicacion organizacional: tipos, flujos, barreras y auditoria.
Disponible en: https://www.gestiopolis.com/comunicacion-organizacional-tipos-
flujos-barreras-y-auditoria/

Taller 4: “Gestion de recursos y cumplimiento de metas”

1. Presentacion

El Taller denominado “Gestion de recursos y cumplimiento de metas” sera
dirigido a los trabajadores de la Oficina Mibanco Motupe, contando con una duracion

de 2 horas, en un mismo dia.
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Tiene como finalidad poder brindar al participante las herramientas

necesarias para gestionar eficientemente los recursos con los que cuenta, para poder

asi cumplir con sus metas personas y a nivel de oficina.

2. Objetivos

e El participante utiliza métodos y técnicas para el uso de modernos equipos y
sistemas informaticos de oficina.
e El participante identifica los recursos laborales con los que cuenta, teniendo en
cuenta sus ventajas y limitaciones.
e El participante conoce normas de transito para su unidad movil asi como tips de
mantenimiento correctivo para la misma.
e EI participante gestiona adecuadamente el tiempo de su jornada laboral para

poder alcanzar las metas propuestas.

3. Actividades

Hora

Actividades a desarrollar

Detalle de la actividad

6:00 —
6: 30

Presentacion del expositor y
de los participantes.

La ergonomia en cualquier
ambiente de trabajo. Tips

para realizar pausas activas.

El expositor se presenta ante el
auditorio. EIl participante menciona
los recursos materiales con lo que
cuenta, para que los utiliza, en qué
estado se encuentran y si estd

satisfecho con ellos.

6:30 —
7:00

Los recursos de la Oficina

Moderna. Los  equipos
modernos de Oficina. Los

sistemas informaticos.

El expositor hace una breve resefia
sobre la historia de la oficina, su
importancia, asi como de los
principales equipos de oficina.

Se busca que los participantes
comenten sobre sus experiencias
personales con algun equipo de

oficina.

7:00 —
7:15

Receso/ Coffee Break

La

recurso. Principales normas

motocicleta como

Teniendo en cuenta que mas del 70%

de los participantes tienen una
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4.

7:15 —
8:00

de transito.
Recomendaciones de
seguridad y de
mantenimiento  preventivo

para la unidad.

motocicleta como herramienta de
trabajo se buscard brindar consejos

utiles para que ésta pueda optimizada.

6:00 —
6: 30

La organizacion de la
jornada de trabajo: la gestion
del tiempo, el recurso méas
valioso. La importancia de la
hoja de ruta.

Dinamica 1: Organizo mi dia

de trabajo.

El expositor pone de manifiesto la
importancia de la gestion adecuada
del tiempo para tener una jornada de
trabajo fructifera. En la dindmica, los
participantes realizaran un ejemplo de
cdémo les gustaria que sea un dia de

trabajo ideal.

Instrumentos de evaluacion

Para evaluar la efectividad del Taller a realizar se considerard un cuestionario

compuesto de 10 interrogantes divididas en 4 aspectos, las cuales seran respondidas

por los participantes, mediante una escala de Likert, donde 1 sera lo méas bajoy 5 lo

mas alto.

NO

Enunciado

Uso adecuado de los recursos

El trabajador conoce el uso adecuado de todos

1 | los recursos materiales con los que cuenta.

El

trabajador solicita la renovacion o
2 mantenimiento de los recursos materiales

asignados a él oportunamente.

El trabajador se preocupa por que el mobiliario

3 | y los equipos sean ergondmicos.

El trabajador destina los recursos materiales

4 | Gnicamente a fines laborales estipulados.

Uso de los vehiculos (motocicleta)
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El trabajador conoce y aplica nociones basicas

5 | delaLey de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El trabajador tiene en cuenta normas de transito

6 | asi como de uso del vehiculo

7 | El trabajador realiza el mantenimiento
preventivo de la unidad segin los tiempos
fijados.

Gestion del tiempo

El trabajador planifica adecuadamente sus

8 | actividades diarias de trabajo.

9 | El trabajador contra el tiempo de visitas a

clientes para asi programas el nimero de estas.

5. Referencias

ESAN. (24.05.2018). Gestion del tiempo: ¢como determinamos lo que hay que
priorizar? Lima: Apuntes empresariales.

Jaén, U. d. (2009). Ergonomia de la Oficina. Jaén, Espafia: Universidad de Jaén.

Ministerio de Transportes y Comunicaciones. Reglamento Nacional de Transito.
Lima: MTC.

Rubio, I. (4 de Agosto de 2013). Tesis Doctorales en Red. Estilos de trabajo en una
Oficina de ayer, de hoy y sus tendencias. Obtenido de TDR Web site:
www.tesisenred.net/bitstream/handle/1080

Sanchez Estella, Oscar; Herrero, Ricardo y Hortigiiela, Maria. (2010). Técnicas
administrativas basicas de oficina. Madrid: Ediciones Paraninfo SA
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Anexo 4: Resultados de la investigacion (en tablas).

Tabla 5. Resultados de la aplicacion del Taller 1 “Promoviendo la linea de carrera en

trabajadores”.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
vl Casi 2 10,5 10,5 10,5
do siempre
Siempre 17 89,5 89,5 100,0
Total 19 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla 5 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 1, del
100% de trabajadores que laboran en la Oficina Mibanco Motupe, el 10,5% menciona que
casi siempre conoce la linea de carrera de la empresa, busca su desarrollo personal, y

demuestra compromiso laboral; mientras que 89,5% menciona hacerlo siempre.

Tabla 6. Resultados de la aplicacion del Taller 2 “Creatividad e Ideas”.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vali Casi 14 73,7 73,7 73,7
do siempre
Siempre 5 26,3 26,3 100,0
Total 19 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla 6 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 2, del
100% de trabajadores que laboran en la Oficina Mibanco Motupe, el 73,7% desarrolla su

creatividad e ideas en sus labores casi siempre; mientras que 26,3% lo hace siempre.
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Tabla 7. Resultados de la aplicacion del Taller 3 “La comunicacion promueve el

liderazgo en la empresa”.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 19 100,0 100,0 100,0
Total 19 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla 7 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 3,
todos los trabajadores, es decir el 100%, que laboran en la Oficina Mibanco Motupe

desarrolla comunicacion empresarial y demuestra actitudes de liderazgo.

Tabla 8. Resultados de la aplicacion del Taller 4 “Gestion de recursos y cumplimiento de

metas”.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 19 100,0 100,0 100,0
Total 19 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla 8 podemos apreciar que, luego de la aplicacion del Taller 4,
todos los trabajadores, es decir el 100%, que laboran en la Oficina Mibanco Motupe utilizan
de forma adecuada los recursos y vehiculos (motocicletas) que provee la empresa, asi como

gestionar eficientemente su tiempo.
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Anexo 05: Carta de aceptacion de la empresa.

CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

Motupe, 02 de diciembre del 2019

MIBANCO, BANCO DE LA MICROEMPRESA — MOTUPE
SR. MIGUEL ANGEL VIVANCO GONZALES
JEFE DE NEGOCIOS
CON ATENCION A:

MERCITH CRISTINA CASTILLO
OJEDA

ESTUDIANTE DEL X CICLO DE LA
ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION UCV

Por medio de la presente autorizo para que la Srta. Castillo Ojeda Mercith Cristina
identificada con N° de DNI 44480203, ejecute el desarrollo del “Proyecto denominado:

“g] Clima Laboral y su influencia en el Desempefio de los Asesores de Negocios,
Mibanco Ol Motupe”

Sin mas por el momento me despido por el momento, quedo ante usted para cualquier
aclaracioén o duda.

Atte.

“ Miguel Angel V)(/anc Gonzales

{
Jefe dé\ Neggcio
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Anexo 06: Fotos de Talleres
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Taller 01: “Promoviendo la Linea de Carrera en Trabajadores”

(LNISSNNWNT T 1

Taller 02: “Creatividad e Ideas”

TALLER 3:

ON PROMUEVE EL
OEN LA EMPRESA”
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Taller 03: “ La Comunicacion promueve el liderazgo en la empresa”

ESTION DE RECURSOS Y
NTO DE METAS"

e
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Encuestas realizadas
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Anexo 07: Validacion del instrumento de recoleccién de informacion.

VALIDACION DEL MODELO Y/O PROGRAMA

NOMBRE:

Bl flome W/MMMM,&AX
@WMMM <

JW A M;W Clbaweco & /t(@a;l Y

IAMW-‘ (o Ciislone  Gombitec Cpects

PROFESIONAL EXPERTO: ;
CME Lo ol F/f‘hw svioucl z.
I

CENTRO LABORAL: __Unu~ivscolact  —redon Mf&
CARGO: Jecint. ol Lo (Goccele. ot AO&A«MAM%

INDICADORES DE CALIDAD DEL VALORACION OBSERVACIONES
PROGRAMA
MUYy MALO |REGULAR [BUENO| MUY
MALO BUENO
Base tedrica
1.-El programa responde alas bases 1 2 3 4 5
tedricas de la investigacion 7
Objetivo
2.- El programa responde al objetivo 1 2 3 4 5
fi lado
ormu .
Contenidos
3.- Contiene actividades para mejorar 1 2 3 4 S
la variable dependiente v
4.- Los contenidos son suficientes para 1 2 3 4 5
el logro de las dimensiones de la poe
variable dependiente
5.- Los contenidos se desarrollan 1 2 3 4 5
mediante estrategias didacticas para
lograr los objetivos planteados 7
Calidad técnica




INDICADORES DE CALIDAD DEL VALORACION OBSERVACIONES
PROGRAMA

Muy MALO |REGULAR [BUENO| MUY

MALO BUENO
6.- El programa incluye informacion 1 2 3 4 5
detallada y suficiente sobre los
Lsiguientes elementos: objetivos
generales y especificos), descripcion, v
duraciéon, forma de aplicacion y
contenidos de la propuesta.
7.-Existe coherencia interna entre los 1 2 3 4 5
diversos elementos y componentes del
programa y de todos ellos con los /
objetivos.
8.- Existe coherencia entre el programa 1 2 3 4 5
y el objetivo de la investigacion. v
©.- El programa responde a la mejora 1 2 3 4 5
de la variable dependiente. v’
Viabilidad
10.- el programa puede ser aplicado por 1 2 3 4 5
cualquier profesor y especializado en el v
érea a tratar.
11.- las actividades son faciles de 1 2 3 4 5
realizar y requieren de materiales
sencillos. i
12.- la secuencia de las actividades 1 2 3 4 5
programadas resulta coherente. i
Metodologia
13.-la metodologia tiene una base 1 2 3 4 5
didactica v
14-La metodologia utilizada es 1 2 3 4 5
\apropiada a las caracteristicas de los
nvestigados v
Evaluacion
15.- El programa describe su forma de 1 2 3 4 5
rvaluacién. 1’4

64



V. Escala de valoracién:

Categorias Puntaje Descripcidn
Muy malo 15-27 El programa no es aplicable
Malo 28-39
Regular 40 - 51 Deben levantarse las correcciones
Bueno 52 -63 El programa es aplicable, tener en
cuenta las sugerencias.
Muy bueno 64 -75 El programa es aplicable.
OBSERVACIONES:
SUGERENCIAS: . Lﬁf,u@a,. A gromea 44T s

W ‘&(a‘(WA

RESULTADO DE LA VALIDACION

Puntaje obtenido:

: . ;ﬂ
Nombre del experto: Do Al Loy ot ?i Ao U@z

DNIE A6 123909

FIRMA il
Ura. Mieyui Fidies remandez

EDUCADORA - ADMINISTRADCRA
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\’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, OTILIA MARINA BAZAN SANTA CRUZ, Administradora con Colegiatura N°
25529, del Colegio de Licenciados de Administracion, he leido y valido el instrumento
de recoleccién de datos (encuesta) elaborado por Mercith Cristina Castillo Ojeda,
estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad “Cesar Vallejo”
— Chiclayo para el desarrollo de su Tesis titulada “El Clima Laboral y su Influencia en
el Desempeifio de los Asesores de Negocios 01 Motupe™

CERTIFICO, Que es vélido y confiable en cuanto a la estructuracidn, contenido y

redaccion de los cuestionarios.

Motupe 12 de diciembre del 2019

OTILIA MARINA BAZAN SANTA CRUZ
DNI. N° 46164692

CLAD 25529
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS ASESORES DE NEGOCIOS,
MIBANCO OI MOTUPE

AUTOR (A) : MERCITH CRISTINA CASTILLO OJEDA
CENTRO DE ESTUDIOS: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESPECIALIDAD : ADMINISTRACION

TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS
ASESORES DE NEGOCIOS, MIBANCO Ol MOTUPE

CRITERIOS:
(C): CORRECTO — (I): INCORRECTO — (D): DEJAR — (M): MODIFICAR — €: ELIMINAR
Ortografia, ;
redagcci()n Cor(t’genl.lae:ua Observacio
N° Presentacion clgra y JEFEBsE GO Relevancia Factibilidad nes
ltems precisa con los objetivos D-M-E
los items.
Si NO Sl | NO SI NO Sl NO | SI NO

1 C C Cc C Cc

2 Cc Cc C C Cc

3 C C C C C

= C Cc C C C

5 C C C C Cc

6 C Cc C C C

7 C C C C Cc

8 C C C C C

9 C C C C Cc

10 C C C C Cc

11 C C C C Cc

12 C C Cc Cc Cc

13 C C C C C

14 C C C C C

15 C C Cc C C

16 C C C C C

17 C C C Cc C

18 C C C Cc C
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EVALUADOR . OTILIA MARINA BAZAN SANTA CRUZ

Profesion : LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Centro Laboral : MI BANCO
Especialista en el area : FINANZAS

OBSERVACIONES:
Es un instrumento de recojo de informacién Innovador

SUGERENCIAS:
Para futuras investigaciones, programar otros instrumentos cualitativos

OTILIA MARINA BAZAN SANTA CRUZ
DNI. N° 46164692

CLAD 27416
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e
\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Yo, GLADYS HEIDY ELIZABETH CALVAY TORRES, Administradora con
Colegiatura N° 25529, del Colegio de Licenciados de Administracién, he leido y valido
el instrumento de recoleccion de datos (encuesta) elaborado por Mercith Cristina Castillo
Ojeda, estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad “Cesar
Vallejo” — Chiclayo para el desarrollo de su Tesis titulada *“E! Clima Laboral y su
Influencia en el Desempefio de los Asesores de Negocios 01 Motupe”

CERTIFICO, Que es valido y confiable en cuanto a la estructuracién, contenido y

redaccién de los cuestionarios.

Motupe 05 de Diciembre del 2019
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
TEMA DE INVESTIGACION:

EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS ASESORES DE NEGOCIOS,
MIBANCO Ol MOTUPE

AUTOR (A) - MERCITH CRISTINA CASTILLO OJEDA
CENTRO DE ESTUDIOS: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESPECIALIDAD : ADMINISTRACION

TITULO DE INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DE LOS
ASESORES DE NEGOCIOS, MIBANCO Ol MOTUPE

CRITERIOS:

(C): CORRECTO - (l): INCORRECTO — (D): DEJAR — (M): MODIFICAR - €: ELIMINAR

Ortografia,
redaccién
N° Presentacién claray
ftems precisa con
los items.

NO SI | NO Si NO

Congruencia
de las
variables con
los objetivos

Observacio
Relevancia Factibilidad nes
D-M-E

NO NO

OO N WIN|—

L
o

o
Y

-
N

-
w

-
IS

-
(6}

-
[&)]

=
olojololo|ojojoolojojojo|o|o|o|o|o|e

ellellellelleliellelleloliellellellelleoleolelele]

_
oo

[ellellellzlslielielslelizlielelielelelelelli

[ellellelielielielieliellelielielielielielielielele)
ellellellellellelellelclslielielelelelelellelf
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EVALUADOR : GLADYS HEIDY ELIZABETH CALVAY TORRES
Profesion : LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Centro Laboral : MUNCIPALIDAD DISTRITAL DE MOTUPE

Especialista en el area : JEFE DE LA DIVISION DE PROMOCION Y DESARROLLO
ECONOMICO SOCIAL.

OBSERVACIONES:
Es un instrumento de recojo de informacion innovador

SUGERENCIAS:
Para futuras investigaciones, programar otros instrumentos cualitativos

Vi
Lic.G s alvay Torres

DNi/ 71749423
CLAD: 25529

GLADYS HEIDY ELIZABETH CALVAY TORRES
DNIN°® 71749423
CLAD N° 25529
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