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Resumen

La siguiente investigacion sostuvo como objetivo identificar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote
2022. La metodologia empleada se aplicé un disefio no experimental de tipo
transversal - correlacional. La poblacion y muestra lo conform6é 51 asesores de
negocio en Mibanco, la técnica que se utilizé fue la encuesta y como instrumento dos
cuestionarios de 50 items para clima organizacional y 18 items para desempefio
laboral. Los principales resultados de la investigacion mostraron que existe una
correlacion positiva 0.577 entre el clima organizacional y el desempefio laboral, el nivel
de clima organizacional se pudo apreciar que el 98% fue adecuado y 2% nivel medio.
El nivel de desemperio laboral en el area de Mibanco Chimbote 2022 fue evaluado
como 65% adecuado y el 35% poco desempefio laboral. Se llegd a concluir en la
existencia de correlacion positiva moderada, hubo correlacion significativa incluso

cuando el nivel de significancia es de 0.01.

Palabras clave: Clima, comportamiento, desempefio.
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Abstract

The following research aimed to identify the relationship between the organizational
climate and job performance in the business area at Mibanco SA Chimbote 2022. The
methodology used was applied to a hon-experimental cross-correlational design. The
population and sample was made up of 51 business advisors in Mibanco, the technique
used was the survey and as an instrument two questionnaires of 50 items for
organizational climate and 18 items for job performance. The main results of the
investigation showed that there is a positive correlation 0.577 between the
organizational climate and job performance, the level of organizational climate could
be seen that 98% was adequate and 2% medium level. The level of job performance
in the Mibanco Chimbote 2022 area was evaluated as 65% adequate and 35% poor
job performance. It was concluded that there was a moderate positive correlation, there

was a significant correlation even when the level of significance is 0.01.

Keywords: climate, behavior, perfomance
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I. INTRODUCCION

En la actualidad la Organizacional Internacional del trabajo (2020) estimé que el

mercado laboral retrocedié a 10 afios por consecuencia de la pandemia COVID 19.

Pese a que muchos paises trataron de revertir esta crisis que se vive hasta la
actualidad esta lejos de que termine, dicho esto es de vital importancia que las
organizaciones aprovechen sus recursos para mantener y mejorar el desempefio de
sSus organizaciones y evitar desertores. Los trabajadores son la pieza clave en una
entidad y por ello tienen que permanecer en un buen ambiente de trabajo. El clima

laboral es de vital importancia ya que apoya a llegar a las metas propuestas.

Siguiendo con las estadisticas mencionadas por la OIT (Organizacion Internacional
del Trabajo) en México peligro la calidad y cantidad de puestos de trabajo por la crisis
gue estamos viviendo, 24 millones de puesto de trabajo estan en riesgo alto afectados
por la pandemia esto representa un 44% del total de empleos en México, solo algunos
grupos son mas vulnerables ante estos efectos que nos da la pandemia COVID 19.
En las estadisticas también nos informa que se perdieron mas de 1 117 584 de

colaboradores formales en el mes de marzo al mes de Julio 2020.

A nivel nacional segun el diario EL COMERCIO (2021) nos comenta que el 73% de
colaboradores peruanos se encontraron con inclinacion a cambiar de trabajo, donde
el estrés llegdé a un punto critico por la pandemia que estamos viviendo actualmente
donde se implement6 el teletrabajo, sefiala consultora Dench. Siguiendo con las
estadisticas un 23% transmitié que el motivo es porque existe un agotamiento y gran
estrés en sus labores donde se implementé de manera riguroso adaptase a la
tecnologia a diferencia en la pre pandemia , el 24% de los trabajadores indicé que el
factor de retiro fue a la existencia de un mal clima y cultura que se esta viviendo en la
actualidad, el 20% renunciaria por la existencia de incertidumbre politica y
empresarial, Hay un 15% de colaboradores que no seguirian en sus puestos de trabajo

por el factor salario ya que en muchas empresas a existido restricciones y disminucién



salarial. ElI 8% desean emprender negocios propios gracias a la oportunidad que les
dio la pandemia y el 7% es por actitudes en asumir mayores retos y seguir creciendo

profesionalmente.

Con estos resultados se puede ver que el salario no es el factor decisivo para retener
a un colaborador, algo que nos deja la pandemia es de que la forma de trabajo ha
cambiado regularmente entonces para retener a un colaborar es necesario ofrecer
algo que necesiten y valoren, en pocas palabras ofrecer salario emocional, donde se
sugiere flexibilizar los horarios para que el trabajador pueda ver sus asuntos
personales, de la mano ofreciendo formacién profesional, otorgar reconocimiento en
cualguier momento y no descuidar la comunicacion para asi el colaborar no se sienta

abandonado.

A nivel local en la entidad financiera Mibanco SA en la ciudad de Chimbote dedicada
al rubro de venta de productos financieros, se realiz6 una entrevista aleatoria a 4
trabajadores del cual mencionaron que se exponen a un clima diferente a comparacion
de algunos meses, esto debido a dos factores que es la pandemia que se vive porque
se incorporo el teletrabajo en el area de negocios y asi tambien la fusion que existid
recientemente de dos agencias Mibanco (la agencia 11 que estaba compuesto por 25
asesores de negocios y la agencia 517 que lo conformaban 26 asesores) quienes
tenian diferente clima y desempefio laboral, hoy se enfrentan a diversas dificultades
como el teletrabajo por motivos de aforo ya que las computadoras en agencia son
menos a diferencia del personal que labora y tambien la otra dificultad es de afrontar

nuevos cambios en las jefaturas.

A continuacion, se plante6 el problema general ¢Cual es la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 2022? Los problemas especificos son ¢Cual es el nivel del clima
organizacional y el rendimiento de tareas en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 20227, ¢ Cual es el nivel del clima organizacional y rendimiento contextual
en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 20227, y ¢ Cual es el nivel del clima



organizacional y el comportamiento contra producente en el area de negocios en
Mibanco SA Chimbote 20227

La investigacion se justifico para ver la relacion entre ambas variables y ver con mas
amplitud si se sientes comodos trabajando en la agencia Mibanco SA en la ciudad de
Chimbote, y asi también esta informacioén mas fehaciente ayudara a que los gerentes
puedan tomar una mejor decisidbn con respecto a la probleméatica actual, esto
contribuira a que futuros investigadores de la misma universidad Cesar Vallejo y otras
puedan estructuras sus investigaciones y por ultimo cuenta con un beneficio social ya
que estas informaciones que se obtendran las diversas empresas puedan crear
programas donde se pueda mejorar el desempefio laboral y asi alcanzar los objetivos

y metas propuestas en las organizaciones.

El objetivo general de esta investigacion fue: identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 2022 y los objetivos especificos fueron: establecer el nivel del clima
organizacional y el rendimiento de tareas en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 2022. determinar el nivel del clima organizacional y el rendimiento contextual
en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 2022 y determinar el nivel de clima
organizacional y el comportamiento contraproducente en él &rea de negocios en
Mibanco SA Chimbote 2022.

Se planted la siguiente hipoétesis general que menciona: existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el area de negocios en
Mibanco SA Chimbote 2022 y la hip6tesis nula no existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 2022. Asi también tenemos las hipétesis especificas: existe relacién entre
el clima organizacional y el rendimiento de tareas en el area de negocio en Mibanco
SA Chimbote 2022. Existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento

contextual en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 2022. Existe relacion entre



el clima organizacional y el comportamiento contraproducente en el area de negocios
en Mibanco SA Chimbote 2022.



. MARCO TEORICO

A continuacioén, incluimos indagaciones vinculadas a dos variables y asi también las

teorias correspondientes a la investigacion

En el ambito internacional, Brito et al.(2020) en su investigacion titulado clima
organizacional y la influencia en el desempefio del personal en una entidad de
prestacion, tuvo como propdsito identificar como es percibido el clima organizacional
por parte de los colaboradores y como esta percepcion impacta en el desempefio de
ellos mismos; aplico un disefio descriptivo correlacional donde se obtuvo una muestra
compuesto por 78 empleados aplicando asi un cuestionario para obtener como
resultado en que la composicion en variables como liderazgo y control es crucial para
obtener un clima acorde dentro de las empresas, donde a esto recae en la variable
dependiente desemperio laboral y el logro en los objetivos que tiene la empresa.

Por otra parte, se presento el estudio de Pedraza, (2020) su investigacion que tuvo de
titulo el clima y la satisfaccion laboral del capital humano: que son factores
caracteristicos en establecimientos privados y publicos, tuvo como finalidad examinar
el clima y la agrado laboral del capital humano, donde el disefio planteado fue
correlacional y descriptivo teniendo asi una parte de la poblacién — la muestra de 80
trabajadores que fue compuesta de la siguiente manera 37 pertenecian a empleados
de las empresas privadas y 43 empleados correspondian al sector publico, aqui se
aplicé una técnica en la recopilacibn de datos que es la pesquisa aplicando la
herramienta aplicada fue el interrogatorio bien estructurado, obteniendo asi los
conclusiones que la variable clima organizacional contribuye de una forma muy eficaz
a la satisfaccion de los trabajadores y asi también al desempefio de la organizacion,
adicional a ello 3 elementos en la variable independiente clima organizacional como
identidad, afecto y estandares que reflejaron un vinculo efectivo y elocuente con la

variable dependiente.

En concordancia con los otros estudios, también se presenta Pariona (2021)que tuvo

como titulo clima organizacional y desempefio profesional administrativo :que es un



estudio desde una universidad estatal peruana, en cual tenia como finalidad ver cuya
relacion entre dos factores el primero clima organizacional con el segundo factor el
cometido profesional de los empleados funcionarios en una universidad estatal
peruana, aplicé un disefio correlacional , la muestra en esta investigacion fue de 202
empleados administrativos, las respuestas se obtuvo los resultados aplicando la
encuestay el instrumento de dicha técnica fue un interrogatorio, con esto se llego a la
conclusién que existe una enorme relaciéon ya que al haber un oportuno clima
organizacional obtendremos mejor desempefio de los empleados y si sucede lo

contrario obtendremos una deficiencia en el desempeiio laboral .

Anders et al., (2017) en su pesquisa con titulo clima organizacional y desempefio de
la investigacion en la policia Noruega tuvo como propdésito para identificar las
dimensiones en el clima organizacional que son de relevancia para el desempefio de
la investigacion policial y asi explicar los mecanismos de la correlacion entre clima
organizacional y el desempefio de la investigacion, se us6 un disefio correlacional, en
la muestra que tuvo esta investigacion se conformd por 38 entrevistas con
colaboradores en 3 niveles en sus labores del trabajo de la investigacion policial como
( jefes de policia conformados por 11, también oficiales superiores conformados por
14 y por ultimo detectives conformados por 13. la localizacién fue en 11 distritos
policiales de Noruega, en la captacion de datos de adapté la habilidad de la
investigacion y como instrumento el cuestionario , recabando que en lo observado se
menciona que un clima de relaciones humanas aumenta el desempeiio de la
investigacion desplegar capital humano colectivo , ademas los resultados mencionan
gue u n clima de metas racional mejora el rendimiento de la investigacion al impulsar

la planificacion, el enfoque en tareas y el establecimiento de metas.

Huong et al., (2021) en su tesis que tuvo como gestion de recursos humanos de alto
rendimiento practicas y clima organizativo creativo efectos sobre el rendimiento de la
industria de fabricacion tuvo como propadsito investigar el impacto moderador del clima
organizacional para la creatividad entre los vinculos de reclutamiento y seleccion,

seguridad de los colaboradores, desarrollo, capacitacion y desempeiio en la industria



en el pais de Vietnam, su disefio que se aplicé fue correlacional, donde se obtuvo una
muestra de 50 trabajadores de los sectores de recursos humanos en la empresa
manufactureras en Vietnam, para recabar informacion se aplico la encuesta con un
instrumento que es el cuestionario para asi obtener el resultado evidencia que el clima
organizacional se modera considerablemente con los enlaces de desempefio laboral,
seguridad de sus empleados, desarrollo seleccion y reclutamiento firme de las
empresas manufactureras en el pais de Vietnam , esto contribuyd a que se formulen
politicas con buen efecto vinculadas con practicas de recursos humanos que tiene alto

desempeiio y que probablemente mejoraran el desempefio organizacional.

Pedraza (2018) en su investigacion titulada “El clima Organizacional y su relacion con
la satisfaccion laboral desde la percepcidon del capital humano tuvo como propdsito
Examinar la correlacion entre Clima organizacional y satisfaccion laboral desde la
conocimiento de los trabajares en empresas publicas y privadas su sisteméatica fue de
orientacion cuantitativa, no empirico asi como transversal y explicativo aplicandose
cuestionarios a los trabajadores de empresas que quisieron colaborarse formé el
modelo a provecho de 133 colaboradores, los investigadores tuvieron como resultado
que se reconocieron 8 elementos que representan el clima Organizacional y
confirman la distribucion siguiente del modelo de Litwin y Stringer. En la constante
independiente complacencia laboral se confirma la proposicién hipotética de Warr,
Cook y Wall, teniendo como resultado a las 3 extensiones del clima organizacional
exponen correlaciones efectivas y demostrativas con la satisfaccion laboral, dando
certeza positiva a partir otros contextos y dispositivos de examenes. Estos
descubrimientos son importantes para los gestores del capital humano, como
consecuencia de que delineen y efectien destrezas que ayuden a optimizar el clima
de trabajo por los hechos reales que contribuyen a la complacencia de los empleados.
Manning (2020) en la investigacion titulada “Pasar de un clima organizacional basado
en el cumplimiento a un clima organizacional basado en la integridad en la cadena de
suministro de alimentos” tuvo como objetivo utilizar la cadena de suministro de
alimentos como una lente de investigacion para distinguir entre los climas

organizacionales basados en el cumplimiento y los basados en la integridad su



metodologia fue descriptiva aplicandose cuestionarios en la empresa dela cadena de
suministros de alimentos teniendo como muestra 80 encuestados, la investigadora
tuvo como resultado que el uso de modelos de madurez cultural y herramientas de
evaluacion es valioso para ayudar a las organizaciones a traducirse de un clima
organizacional basado en reglas, instrumental o de cumplimiento a un clima
organizacional éticamente fuerte que se centre en la integridad, la construccion de

confianza y valore.

Berberoglu,( 2018) presenta el estudio titulada Huella del clima organizacional en la
responsabilidad organizacional y el desempefio laboral divisado, donde tuvo como
propésito en analizar de forma perceptiva a los colaboradores de la salud respecto al
clima de la organizacién y comprobar la supuesta huella del clima organizacional en
el compromiso organizacional y el desempefio laboral que se percibi6 el disefio fue
correlacional donde se obtuvo una muestra de 212 colaborares del hospital publico en
la parte norte de la ciudad de Chipre, aplicaron la encuesta con el instrumento el
cuestionario para asi llegar a los conclusiones reflejan que la constante independiente
clima organizacional se halla altamente correlacionado con las variables compromiso
y el desempefio de la organizacion, en las respuestas con respecto a la regresion lineal
nos informa que la variable clima organizacional es elocuente para pronosticar el

desemperio de los establecimientos y el compromiso de este mismo.

Un estudio parecido es el de Sohal y Venkatesan (2016) donde en su articulo de
exploracién titulada clima de DDH y satisfaccién laboral de los bancos de los sectores
publicos y privado, el propésito de esta informacion fue investigar el clima DDH vy la
satisfaccion laboral de los bancos de los sectores privado y publico, el disefio aplicado
fue correlacional teniendo una muestra de 80 trabajadores bancarios en Delhi, para
recabar la informacion utilizaron la encuestas como herramienta fue el interrogatorio
para asi obtener que la constante independiente clima organizacional y la variable que
depende lo que quiere decir el agrado laboral de los colaboradores de la banca privada
y publica existe una correlacion favorables, asi también se pudo hallar que el clima

general , que viene a ser parte del clima DRH y también las condiciones operativas,



que se incorpora de la satisfaccién laboral son expresivamente diferentes en los

colaborares de la banca privada y con la banca publica.

Veray Suarez (2018) en su investigacion titulada repercusion del clima organizacional
en el desempefio laboral, la asistencia al consumidor: compafiia de
telecomunicaciones del canton la libertad, donde tuvo como propasito vincular el clima
organizacional con en el desempefio laboral y la atencidon al consumidor de parte de
colaboradores de la corporacién nacional de telecomunicaciones del canton la libertad
el disefio de la investigacion fue correlacional y para recolectar las informaciones los
investigadores aplicaron la encuesta y como herramienta el interrogatorio para obtener
un resultado que se proyecta que en un corto plazo se pueda obtener un extraordinario
clima organizacional y con esto la variables desempefio laboral efectivo y rapido dentro
de las empresas gubernamentales que se ha transformado en las mejores operadoras
telefénicas en su sector y la teoria nos indicé a poder aplicar las técnicas para poder

obtener los objetivos propuestos.

Mutonyi et al., (2020) su investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
creativo en el sector publico” tuvo como objetivo inspeccionar el papel del ambiente
organizacional en el cometido creativo de los colaboradores manipulando la seccion
publica como contexto empirico sus métodos de investigacion es de disefo
correlacional como instrumento de investigaciéon la encuesta, teniendo como tamafo
de su muestra de 256 empleados, los resultados que obtuvieron de la investigacién
gue clima organizacional en el sector publico tiene un vinculo efectivo con el
desemperio creativo de sus trabajadores, finalizando que el clima organizacional de
sus trabajadores , exigen mayor conocimiento e informacion para mejorar su

desempefio creativo de manera personal.

Hayat y Afshari (2020) su investigacion titulada “ Clima organizacional de apoyo: un
modelo de mediacion moderado del acoso laboral y el bienestar de los empleados”
tuvo como objetivo explorar como el apoyo del clima organizacional percibido mitiga

las consecuencias adversas del acoso laboral en el bienestar de los empleados



mediado por el agotamiento su metodologia de investigacion es de disefio
correlacional como instrumento de investigacion la encuesta, teniendo como tamafo
de su muestra de 360 personal del sector hotelero en Pakistan, los resultados que
obtuvieron de la investigacion se comprobé que el ambiente de la empresa reduce el
impacto del acoso laboral en la tranquilidad de los colaboradores, concluyendo que
ayudar al trabajador proporciondndole un agradable ambiente laboral reducira el acoso

teniendo un mejor rendimiento en su trabajo y no un cansancio laboral.

Hawkins et al.,(2018) en su articulo de investigacion titulada “Medicion del desempefio
laboral en el ejército: conocimientos de la evidencia sobre el estrés y la salud de los
civiles”, tuvo como objetivo revidar de manera critica el desempefio laboral y las
conexiones que hay en el desempefio, estrés y salud tuvo como metodologia un
disefio correlacional, la muestra de esta investigacion fueron los soldados del ejército
de los Estados Unidos, se aplicaron encuesta como instrumento de investigacion , los
investigadores tuvieron como resultado que existe la asociacion entre el rendimiento
laboral y el estrés la salud fisica y mental, teniendo a modo de conclusién que el
cometido laboral del ejército de los EE.UU. se ve regido por factores estresantes que
afectan en todo los sentido tanto mental como fisica a los soldados ya que se enfrentan

cotidianamente con estas.

Silva et al., (2020) en su articulo titulada” Liderazgo y desempefio de la generacion
Millennial en empresas brasilefias”. Tuvo como propdsito observar el resultado de la
correlacion que hay entre el liderazgo y compromiso en el desempefio laboral
individual de los profesionales de la generacion Millennial, tuvo como intencion
analizar el efecto de la relacién entre el liderazgo y compromiso en el desempefio
propio de los expertos de la generacion Millennial, su sisteméatica fue de disefo
correlacional aplicandose encuestas , la muestra aplicada fueron estudiantes de
escuelas de negocios de educacién superior en Brasil, los investigadores tuvieron
como resultados que demostraron el “potencial de los lideres para generar e incidir en
el desempefio asi evidenciando la necesidad en el proceso de liderazgo definiéndose

perfiles de lideres adecuados, concluyendo asi que en Brasil los que dirigen las

10



empresas empoderados no influyen con gran magnitud en sus desempefios que tiene
sus colaboradores en comparacion de los hallazgos en las investigaciones que se

dieron con anterioridad.

Acosta et al.,(2021) en su investigacion titulada "Medidas breves de satisfaccion
laboral y comportamiento de liderazgo: un estudio de desarrollo y validacion™ tuvo
como propoésito desarrollar y validar dos breves medidas sobre la satisfaccion laboral
y el comportamiento de liderazgo , su metodologia fue de disefio correlacional e
instrumental teniendo una muestra conformada por 246 trabajadores ubicados en
Bogota, Colombia , los investigadores tuvieron como resultados que la satisfaccion
laboral y el comportamiento de liderazgo organizacional son elementos fundamentales
gue influyen en la efectividad general de una empresa llegando a la conclusion que
las medidas desarrolladas representan un esfuerzo por medir brevemente la
satisfaccion laboral y el comportamiento de liderazgo ademas constituye dos de los
pocos instrumentos para calcular la complacencia profesional y el comportamiento de

liderazgo en América Latina.

Medina et al.,(2017) en su indagacion titulada “Correlacion entre el equilibrio trabajo-
familia, el bienestar de los empleados y el desempefio laboral” tuvo como propdsito
evaluar el impacto de la existencia y el acceso a diferentes habilidades trabajo -familia
sobre el fortuna de los empleados y el cometido laboral , su metodologia fue disefio
correlacional aplicandose encuestas en un conjunto de muestra de 1511
colaboradores en el &rea bancario espafol ,los investigadores tuvieron como producto
en que la existencia y el verdadero acceso a diferente tipos de politicas trabajo —
familia como el horario flexible , las bajas largar y el lugar de trabajo flexible no tienen
vinculo directo o relacionado con el desempefio laboral , sino indirectamente , cuando
mediado por el bienestar de los colaboradores generado por las politicas trabajo -
familia , concluyendo que este estudio hace un aporte teorico y empirico para
comprender mejor el impacto que tienen la existencia y el acceso a las politicas trabajo

— familia en el desempeiio laboral .
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Han y Melean (2020) en su investigacion titulada “Efectos de los comportamientos de
los supervisores que apoyan a la familia y el clima organizacional en los empleados
”como objetivo investigar los efectos de los comportamientos de los supervisores que
apoyan a la familia y el clima organizacional en el conflicto entre el trabajo y la familia
su metodologia de investigacion es de disefio correlacional como instrumento de
investigacion la encuesta, teniendo como tamafio de su muestra 664 supervisores en
2 empresas de tecnologia de la informacién, los efectos que se tuvieron de la
investigacion que la conducta de los supervisores que ayudan a las familias tienen un
poco efecto, concluyendo que no hay un efecto notorio de la conductas de los
supervisores en las familias, pero si un mayor indice en la disconformidad entre el
trabajo y la familia por ende deberia haber una mayor atencién capacitando a su
personal y generar un mejor clima organizacional siendo fundamental para la buena

relacion del trabajo y familia.

Peikanpour et al.,(2020) en su indagacion titulada “Habilidades y desempefio gerencial
en las pequefas empresas: el papel mediador del clima organizacional” tuvo como
objetivo investigar desarrollar un modelo conceptual para determinar si el clima
organizacional (CO) media el efecto de las habilidades gerenciales (EM) en el
desempefio empresarial en pequefias empresas su metodologia de investigacion es
de disefio descriptivo como instrumento de investigacion la encuesta, teniendo como
tamafio de su muestra 301 gerentes, 470 clientes y 328 empleados de farmacias
comunitarias en Teheran, los resultados que se obtuvieron que existe un vinculo fuerte
entre los altos directivos con el rendimiento de los trabajadores de las farmacias,
concluyendo que si los altos directivos estdn comprometidos con sus colaboradores
desarrollan actividades generando un buen clima tanto gerencial como sus

trabajadores teniendo un rendimiento éptimo.

Gahlawat y Kundu (2019) en su investigacion titulada “Mision de recursos humanos
participativa y desempefio de la asociacién: desbloquear la caja a través del clima
organizacional y los resultados de los empleados” obtuvo como imparcial examinar la

correlacion entre la GRH participativa y el desempeiio de la empresa a través de una
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serie de mediadores su metodologia de investigacion es de disefio correlacional como
instrumento de investigacion la encuesta, teniendo como tamafio de su muestra569
encuestados pertenecientes a 207 organizaciones que operan en la india, los
resultados que se obtuvieron de que el area de recursos humanos realizando un buen
trabajo generan un agradable clima organizacional, obteniendo un mejor rendimiento
en la empresa, concluyendo que los empleados se encuentran expuestos con la
organizacién teniendo un buen ambiente de trabajo siendo motivados por el area de

recursos humanos brindando diferentes facilidades en sus trabajos.

Battistelli et al.,(2021) en su investigacion titulada “El papel de las expectativas de
imagen en la vinculacion del clima organizacional y el comportamiento profesional
innovador” tuvo como objetivo explorar si los resultados esperados (riesgos y
ganancia) representan un mecanismo a través del cual los climas organizacionales
percibidos, en las dimensiones de tradicidn y reflexividad, afectan componentes claves
del proceso de innovacion su metodologia de investigacion es de disefio longitudinal
como instrumento de investigacion la encuesta, teniendo como tamafio de su muestra
410 personas de una organizacion militar italiana, los resultados que se obtuvieron la
medicion entre crear o realizar un plan con el ambiente laboral, concluyendo que la
cara de la empresa y el buen ambiente laboral se debe a los trabajadores renovando,

estimulando planes e ideas mostrando conductas positivas.

Natnaporn et al., (2020) en su investigacion titulada “Desempefio del empleado: papel
mediador del empleado resiliencia y clima social, tuvo como objetivo estudiar la
influencia de las practicas de gestion de recursos humanos orientadas al bienestar en
el desempefio de los empleados y el clima social como mediador. La metodologia
empleada fue estudio de naturaleza cuantitativa y descriptiva, para la recaudacion de
datos se empled cuestionarios con una significativa muestra que se conformé de 300
preguntas validas, los resultados que brindé la investigacion fue que hay una influencia
positiva y ademas significativa de las practicas de gestiébn de recursos humanos
orientadas al bienestar del desempefio laboral y el rendimiento de los empleados

ademas que el clima laboral es un mediador significativo para la relacion que existe,
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los investigadores concluyeron que el estudio ha respaldado las hipotesis que tuvo y
ademas han demostrado que las variables en estudio predicen el rendimiento de los
colaboradores ademas de que las organizaciones que buscan mejorar el desempefio
de los empleados o quieren hacer frente al desafio del bajo desempefio de los
empleados deben considerar los factores estudiados, ya que seran Utiles para
cosechar los beneficios.

Gaviria y Lopez (2019) en su investigacion con titulo “Liderazgo transformacional,
clima organizacional y satisfaccion laboral en equipos de trabajo” Se tuvo como un
propoésito Examinar el rol del liderazgo transformacional y su relacién con el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio del equipo de trabajo, su
metodologia de su investigacion fue correlacional Se efectué una aplicacion positivo
con cuestionarios aplicado a una pequefia muestra que se representdé por 185
subordinados, los resultados que obtuvieron se encontré que dicha relacion laboral
tiene una autoridad verdadera en el clima organizacional, y que ambos construyen
positivamente influir en el rendimiento del trabajo en equipo ademas se demostré
como el liderazgo transformacional influye directamente en un buen clima
organizacional, es fundamental que las organizaciones consideren la trascendencia
del factor humano en el logro de metas e implementar practicas organizacionales que
generar un clima organizacional positivo , obteniendo que el liderazgo es un factor
indispensable para que los trabajadores del equipo se sientan a gusto con su labor el
supervisor 0 gerente con este estilo de liderazgo creara un ambiente bueno de
confianza y apoyo individualizado, ayudando a los colaboradores a sentirse
satisfechos con el trabajo que esta realizando. Asimismo, se recomienda capacitar
jefes y gerentes que estén ya en la empresa y les proporcionamos las herramientas

necesarias para desarrollar estos comportamientos.

Chao et al., (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Inteligencia emocional y
desempenio laboral en la industria hotelera. Tuvo como objetivo aclarar los hallazgos
mixtos y examinar si la inteligencia emocional puede mejorar el rendimiento laboral de

los colaboradores del sector hotelero. La técnicas utilizada fue correlacional
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descriptiva teniendo como muestra a los empleados de la industria hotelera, los
resultados que obtuvieron fue que los trabajadores de hoteleria son trabajadores
emocionales por que demuestran emociones adecuadas segun el cliente ofrecer un
excelente servicio ademas de que la relacion de conocimiento emocional y el trabajo
de los empleados de hoteleria es més fuerte cuando el porcentaje de sujetos casados
es bajo a diferencia de las empleadas que son mujeres , los investigadores
concluyeron que la inteligencia emocional esta muy positivamente relacionada con el

desemperio laboral en los subordinados de la industria hotelera

Paais y Pattiruhu (2020) En su trabajo de investigacion titulado “Efecto de la
motivacion, el liderazgo y la cultura organizacional en la satisfaccion y el desempefio
de los empleados”, Obtuvo como propésito determinar el efecto de la estimulacién, el
liderazgo y la cultura organizacional en la satisfaccion y el desempefio de los
empleados. La metodologia de la investigacion fue correlacional mediante métodos
empiricos tomando como muestra 155 empleados que fueron seleccionados mediante
método de muestreo aleatorio , los hallazgos que se obtuvieron del analisis de datos
fue , mostraron que la estimulacion laboral y la cultura organizacional tuvieron un
resultado positivo y demostrativo en el desempefio, pero no influyeron
significativamente en el bienestar de los empleados, los resultados de la prueba del
coeficiente de determinacion reflejan en que la satisfaccion laboral esta influenciada
en un 57,4% por las variables de motivacion, liderazgo y cultura, mientras que las
variables de desempefio de los empleados estan influenciadas en un 73,5% por las
variables de motivacion, liderazgo, cultura y satisfaccion laboral , los investigadores
concluyeron que este estudio ha demostrado que muchas variables dependientes
poseen un papel importante a la hora de influir en el desempefio y también en la
satisfaccion laboral ademas en este estudio asimismo ha adherido consideraciones
empiricas en los estudios de gestion sobre el aspecto de la motivacion del liderazgo y
su resultado provechoso en las organizaciones asi como en muchos estudios sobre la
teoria de la gestion de recursos humanos, los trabajadores son activos valiosos que
las empresas u organizaciones deben conservar porque son indispensables para el

proceso de produccion.
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Pandey (2019) su trabajo de investigacién titulado “Factores que afectan el
desempefio laboral: una revision integradora de la literatura”, Genero como objetivo
igualar analizar y sintetizar los diferentes factores que afectarian el rendimiento | de
los trabajadores. La metodologia de la investigacion fue descriptiva , correlacional e
integradora, los resultados de la investigacion fue que se identificé las demandas que
afectarian el desempefio laboral agrupandose por grupos tales como las fisicas ,
cognitivas y afectivas tantos como los factores de estrés que afectarian de manera
negativa el desempefo laboral se clasificarian a nivel individual , nivel laboral y
ademas nivel familiar y por ultimo los recursos se clasifican a nivel individual , nivel de
trabajo , nivel organizacional y nivel social , el investigar concluyo que el desempefio
laboral es una variable demasiado importante que afecta de manera principalmente a
los resultados en tres niveles tanto como : el nivel micro (que quiere decir , el
individuo), el nivel meso (que quiere decir, el grupo) y el nivel macro (que quiere decir,

la organizacion).

Heffernan et al.,(2016) en su investigacion que tuvo como titulo explorando la relacion
HRM- desempeiio: el papel del clima y la estrategia de creatividad, teniendo como
objetivo principal en examinar los procesos clave que vinculan las practicas de
recursos humano de alto desempefio con una correlacion amplia gama de medida de
desempefio organizacional, en este articulo fue correlacional aplicando una encuesta
a 169 gerentes del area en RR.HH en la entidad con mejor desempefio de la republica
en Irlanda, con ello se obtuvo el resultado, que | gestion del RR.H es de gran impacto
en el resultado de la empresa, mencionando que deben desarrollar una filosofia que
sea transparente y que tenga entendimiento para influir en el desempefio laboral de la

organizacion.

Garcia et al.,(2015) en su articulo titulado clima para la innovacion el desempefio y
satisfaccion laboral de la policia local en Espafia, tuvo como su objetivo principal
examinar hasta qué punto el clima para la innovacion, el clima de apoyo y el clima e
reglas influyen en el desempefio laboral y la satisfaccion de los agentes de la policia

local, la investigacion fue correlacional y se aplicoO una encuesta a los oficiales que
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fueron 175 para asi poder tener como resultado que el clima para la innovacion es de
gran influencia en la satisfaccion de los agentes del orden, el clima es el principal

predictor de la variable satisfaccion.

Yong et al.,(2020) en su investigacion titulada cima organizacional, satisfaccion laboral
y rotacion de trabajadores voluntarios tuvo como un objetivo en investigar los efectos
indirectos del clima organizacional sobre la rotacion a través de la satisfaccion laboral
de los trabajadores voluntarios de bienestar infantil, esta investigacion fue
correlacional aplicandose una encuesta a 849 colaboradores clinicos y del area de
atencién en 13 agencias que tiene contrato con el sistema publico en los estados
unidos, obteniendo asi un resultado que el clima organizacional al tener un efecto
positivo las intenciones del personal de dejar sus puestos laborales eran bajas y esto
contribuye a la satisfaccion laboral, dado asi que la satisfaccion es de gran impacto se
planea en invertir en ciertos programas que sean de disefio especial en la mejora de

la satisfaccion.

Odunayo et al.,(2018) en su articulo con titulo conjuntos de datos de encuestas sobre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral entre el personal académico en
algunas universidades privadas en Nigeria tuvo como gran proposito en establecer las
relaciones que existen entre las diferentes variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral entre el personal académico en algunas universidades en Noriega,
donde fue correlacional aplicando asi una encuesta a 293 estudiantes en 5
universidades privadas en Nigeria, para asi obtener como resultado el éxito de estas
instituciones es gracias a la satisfaccion laboral y la motivacion del personal que tiene
también gran variedad de beneficios para evitar la gran rotacion de personal calificado

en la empresa.

Ramirez (2021) en su investigacion titulada clima organizacional y desempefio laboral
de los administrativos en una corporacion nacional de electricidad en Guayaquil, tuvo
como objetivo principal determinar existencia de relacion entre el clima organizacional

y desempeiio laboral de los administrativos de la corporacién nacional de electricidad
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en Guayaquil 2020,la metodologia tiene un disefio que fue no experimental, asi
también correlacional descriptiva transaccional donde la muestra fue de treinta
administrativos en la empresas de Guayaquil, se aplicé | encuesta — cuestionario para
obtener los resultados que las variables tiene gran relacion significativa debido a que
las dimensiones que se evaluaron como autorrealizacion , involucramiento supervision
y comunicacién dieron buenos resultados, entonces decimos que al si se incrementa

la variable independiente sera mejor también la variable independiente.

Rodas( 2021) en su tesis teniendo como titulo clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la unidad ejecutora de salud santa cruz tuvo como
propdsito principal en determinar la relaciébn entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores la metodologia aplicada fue con enfoque
cualitativo, asi también de no experimental, de un corte transversal correlacional
donde la muestra fue aplicada a 38 trabajadores se utilizé la técnica del el censo y el
instrumento el cuestionario para obtener el resultado que la gran mayoria comenta que
el clima es regular y la otra mitad tiene un desempefio regular, se tiene un 955 de
confianza el resultado es que la correlacion de spearman obtuvo un Rho 0.710 con
esto se afirma que la variable independiente tiene relacion muy directa y positiva en la

variable dependiente.

A nivel nacional Yaya (2021) en su investigacion con titulo clima organizacional y el
desempefio laboral en una sede de unidad de gestion educativa local en lima
metropolitana, donde tuvo como propdsito establecer la relacion que tienen ambas
variables en la unidad educativa la ciudad de Lima Metropolitana, en la metodologia
que se aplicé fue con un orientacion cuantitativo, descriptivo y asi también
correlacional no experimental, en la muestra se encuestd a 60 trabajadores donde se
para la recoleccién de informacién se usé la encuesta aplicando el cuestionario, para
llegar asi a la conclusion en que si existe relacion con gran significancia en las dos
variables de estudio en la sede de unidad de gestion educativa en la ciudad de Lima

Metropolitana.
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Saavedra (2022) en su investigacion “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
los colaboradores en la Seccion Archivo Central del Banco de la Nacion 2020” tuvo
como objetivo hallar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la seccion de archivo central del Banco de la Nacién en el afio
2020, su metodologia fue de disefio correlacional - descriptivo , como instrumento de
investigacion aplico cuestionarios de 65 item , teniendo como tamafio de muestra de
25 subordinados, recabando asi una muestra de 24 subordinados bajo el muestreo
aleatorio , obteniendo como hallazgo que hay una relacion entre la variable
independiente y la variable dependiente, cabe recalcar que las dimensiones que la
primera variable posen correlacion media y asi también alta con la variable
dependiente, concluyendo que al promover un acorde clima desde que los
colaboradores ingresan, esto tendra efecto significativo en sus desempefios en la
empresa, esto traerd una mejor identificacion con la institucién y lograr objetivos
trazados, en caso contrario los resultados podrian ser negativos y no respetados por

la organizacion.

En forma similar al anterior antecedente se presenta el estudio de Davila et al.,(2021)
en su investigacion titulada clima organizacional y satisfacciébn en una organizacion
industrial peruana, donde tuvo como finalidad determinar a relacién entre clima
organizacional y satisfaccion en una institucion industrial peruana durante el afio 2020,
se adapto el disefio correlacional, en la muestra de esta investigacion fueron de 216
colaborares en una entidad industrial peruana ubicada en la ciudad de lima, en donde
para recolectar los datos se utilizd la encuesta siendo el instrumento empleado el
cuestionario, con ello se pudo llegar a las conclusiones que se aprecia y se tiene
bastante resultado para poder comentar que la variable independiente tiene una
semejanza positiva media arrojando la cifra Rho es igual a 0.559 y también significativa
donde P=0.000 menor a 0.05 con la variable dependiente, afiadiendo asi también que
en los resultados el 71.205 indica que los colaboradores observan el clima de su
organizaciéon como regular, y mientras la otra variable es observada por el 80.70% de

los colaboradores obteniendo el nivel regular.
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Rosales (2021) en su tesis que lleva titulada clima organizacional y desempefio laboral
una empresa planificacion arte distribuidores SAC Chiclayo donde tuvo como objetivo
principal demostrar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de la empresa panificacion arte distribuidores SAC, el tipo de es no
experimental tipo correlacional donde la muestra se aplico a solo 10 colaboradores de
la empresa ya mencionada se implementé una encuesta con el cuestionario de
herramienta para asi llegar a los resultados que en ambas variables existe un gran
vinculo positiva y moderada en pocas palabras que si el clima mejora de manera
satisfactoria habra efecto positivo en el desempefio laboral también se rescata que el
nivel de significancia fue de 0,000.

Suarez (2021) en su tesis titulada clima organizacional y desempefio laboral en el
personal de salud en un Hospital covid, Lima 2021 tuvo como objetivo principal
demostrar el nivel de relacién entre el clima y el desempefio de la entidad panificadora
de un hospital covid, en lima 2021, utilizaron el tipo de metodologia aplicada y tuvo un
de enfoque cuantitativo, no experimental, y de un corte transversal correlacional. el
instrumento aplicado es una encuesta con la técnica del cuestionario siendo una
muestra de trabajadores (92) vinculados a la salud en un centro de covid para asi tener
como resultado que existe gran vinculo significativa en las 2 variables de que se

investigo.

Turkosqui (2021) en su tesis denominada clima organizacional desempefio laboral de
los trabajadores en el hospital Il los héroes del cenepa Essalud en Bagua, tuvo como
principal finalidad analizar la relacion que existe entre las dos variables clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en el Hospital Il en Héroes
del Cenepa en Essalud Bagua, la metodologia es correlacién, teniendo un disefio no
experimental, la muestra de estudio se constituyd por 21 personas del area
administrativa, para obtener las informaciones se aplic6 encuesta y el instrumento
aplicado fue cuestionario; para asi poder llegar a los resultados que un 80% de los
encuestados comentan que el clima laboral de su empresa es débil, y los demas que

son el 20% lo perciben como ideal; asi también un 60% de los trabajadores mencionan
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que su desempefio es deébil y el 40% estan en un buen rendimiento, para asi poder

concluir que las dos variables tienen gran relacién positiva en la empresa de estudio.

A nivel local encontramos a Gutiérrez (2017) donde tiene una investigacion de tesis
para obtener el grado de maestro titulada clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral del personal administrativo del hospital la Caleta de Chimbote,
donde lleva como objetivo principal determinar el grado de correlacién entre el clima 'y
el desempefio laboral del personal administrativo del hospital la caleta de Chimbote ,
esta investigacion fue no experimental transversal correlacional donde y conformé una
muestra significativa siendo 62 colaboradores , aplicando asi a ello la encuesta con la
herramienta el cuestionario para obtener el resultado que existe una correlacion entre
ambas variables de estudio como clima y desempefio en el hospital que se llevé a
cabo el estudio, menciona también que cualquier alteracion en la variable clima
organizacional van a reflejar variacion en la variable indirecta desempefio laboral y
viceversa en los colaboradores del hospital la caleta ubicada en la ciudad de
Chimbote.

Loarte (2016) en su tesis titulada clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de transporte Tofiito distrito san marcos, Ancash 2016;
tiene por objetivo principal determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores, en esta investigacion la metodologia
aplicada siendo descriptiva correlacional con un disefio no experimental en la muestra
estuvo conformado por empleados en total 49 de la empresa de transporte con ello se
aplicé una encuesta con una técnica del cuestionario para asi obtener el resultado que
la variable independiente clima organizacional tiene un gran relaciéon con la variable
dependiente desempefio laboral esto se verificé con los resultados cuantitativos como
el Rho de spearman con un 0.465 entonces se pudo concluir que se acepto la hipotesis

nula y rechazaron la otra alternativa.

Guerra (2020) nos mencioné que el concepto clima organizacional es un camulo de

acciones que registra y diferencia una organizacion de la otra; y estas particularidades
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contindian en el tiempo y esto impacta en las actitudes, conductas de los trabajadores

a las organizaciones (p. 53).

El concepto clima laboral esta conformado, segun lo expuesto por Lugman (2019) en
dos conjuntos, la palabra clima que tiene el origen latin que es ambiente, mencionando
a un conjunto de medios que constituyen un efecto o escenario y el concepto laboral
nos menciona a desempefio de alguna actividad, también se puede mencionar que es
una accion que realiza una persona para permanecer en el mundo que actualmente
es muy competitivo. Entonces Tenemos también las ideas de Obeng (2021) sobre el
termino clima laboral que es un grupo de condiciones que se determinan por el entorno

gue involucra a un empleado en su centro de trabajo.

Zainudin et al., (2019) en su articulo nos transmiten que el clima laboral es el lugar
donde el trabajador puede relacionarse con los demas trabajadores y empleadores,
para asi llegar a desenvolverse en su centro de trabajo y alcanzar los objetivos

propuestos en la empresa (p. 83)

Theuri et al., (2020) nos facilita sobre los el termino clima laboral que es la apreciacion
gue tienen los trabajadores sobre su centro de labor, tener oportunidad en
construccion personal, comprometerse con las labores que les dan, acceso a las
fuentes de dato sobre su centro de trabajo, estos componentes mencionados que el
ambiente del trabajo se mas amena. (p.41)

Arano (2016) nos trasmite la historia que tuvo el clima organizacional (administracion)
en el transcurso de los afios, que ha pasado por multiples cambios hasta el 2021 esto
por efecto del mundo cambiante y tiene que acoplarse a ello, nos menciona también
qgue en la administracion el punto mas estudiado fue el entorno organizacional que

actualmente conocemos como clima laboral (p.1).

A lo largo de la historia tanto el ser humano ha evolucionado paulatinamente, podemos

ver el mismo comportamiento con el clima organizacional, el inicio que tuvo con los
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padres de la administracion Taylor y Fayol llegando asi a los tiempos modernos de la
administracion, cabe mencionar que Henry Fayol nos facilitd una gran informacion con
respecto a la evolucion en el pensamiento administrativo donde se enfoco en las
organizaciones que en el mismo trabajador, asi mismo Taylor comenta que en la
administracion clasica las organizaciones eran el centro de atencion. Taylor también
nos facilitd catorce principios (que eran el orden, que exista una remuneracion justa,
la existencia de iniciativa, las jerarquias, entre otros) en esos afios no se tenia
conocimiento de la palabra clima organizacional pero Taylor nos menciona que los
empleadores en este caso gerentes eran los que tenia que motivar al personal a través
de diversos puntos como la remuneracién, bonos; y estos gerentes eran los lideres
gue transmitian el trabajo en conjunto dentro de la organizacion como una maniobra

de produccién mas eficiente ( Arano, 2016, p.10).

Entonces la palabra clima organizacional tuvo méas acogida desde los afios 1924
gracias a las investigaciones de Elton Mayo, Hellriegel y Slocum estabilizan, rednen
los planteamientos de las conductas en la empresa Hawthorne en la ciudad de
Chicago, el propdsito del estudio fue de observar y contrastar la gradualidad de
produccién de los colaboradores, a través de la buena iluminacién de su ambiente
laboral, esto dio como resultado que los trabajadores apreciaban las buenas actitudes
gue tenian sus empleadores y llevo a que la productividad sea mas eficiente ( Arano,
2016, p.10)

Chiavenato (2020) menciona que en la actual sociedad que estamos viviendo
integrada de organizaciones, cada individuo tiene un rol diferente y el ser humano es
un fragmento dentro de la organizacion que no puede subsistir sin ella, para que asi
llegue a la satisfaccion en funcion a necesidades primarias y secundarias (Arano,
2020, p.11).

Villanueva et al., (2017) nos explican que la empresa viene a ser nuestro segunda
casa debido a que permanecemos incluso mas de 8 horas diarias interactuando con

compafieros y empleadores, en las empresas tienen elementos que tienen a cambiar
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internamente, es importante tener presente el ambiente que se tiene en las empresas,
la manera de poder conocer el ambiente laboral se necesita tener un entorno donde
nos podemos sentir comodos de la mano con un liderazgo eficiente, asi los
empleadores tendran un mejor rendimiento para cumplir con éxitos las metas y
objetivos propuestos, podemos decir que al analizar el ambiente laboral se puede

encontrar aspectos que perjudiquen negativamente a al rendimiento de las empresas.

Jojoa (2017) en la actualidad las empresas tratar de retener a los empleados que
tienen mejor talento para obtener éxito en sus empresas, partiendo esto los climas
organizacionales juegan un rol importante se estudia y nos da a conocer cdmo se
siente el empleado tanto en la motivacién y sus comportamientos, esto trae como
beneficio que es fundamental en las empresas de la actualidad su misién es mejorar
los ambientes de trabajo para aumentar la productividad. Afios atrds muchas
empresas estaban en un error de pensar que el salario y la remuneracién son los
pilares para retener al personal, con el pasar del tiempo de pudieron dar cuenta que
lo mas primordial es la motivacion al personal generando mejor clima organizacional

e impactando al desempefio de los colaboradores.

Entre las partes del clima organizacional encontramos la realizacion personal, el
destino a las actividades que tenga el colaborador o el puesto que se posicione en la
empresa, esto traerd un aprecio de su ambiente que lo rodea en la empresa, e
impactara en poder lograr sus metas y los objetivos propuestos en su centro laboral,
y si el colaborador puede sentir que aprende sera de gran importancia en su desarrollo

personal. (Hahn y Kim, 2018)

Para esta dimension se puede apreciar en que se propuso dos indicadores como nivel
de oportunidades de progresar en la institucidon; refiere este indicador que si las
organizaciones cuentan con las facilidades para que el trabajador tenga una
separacion en la empresa. El otro indicador es grado en que las labores dejen

aprender y desarrollarse, (Lizhang et al.,2020).
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En la dimensién involucramiento laboral, nos menciona el grado de responsabilidad
que tienen los trabajadores con las metas y objetivos de las empresas, también ver si
el trabajador respeta la ética y demostrar que las acciones que se ejecutan en la
organizacién las hace con pasion o siente que es el mismo duefio de la empresa en el

grado de compromiso. (Mora y Mariscal,2019)

Esta dimension cuenta con dos indicadores que son nivel de involucramiento de
trabajador en la empresa como componente del éxito, nos hace alusion al apoyo y el
interés personal con la cual se lograra las metas de la organizacion el otro indicador
Enmarca el grado de compromiso que tiene con la empresa, menciona en que

magnitud se siente identificado los trabajadores con la organizacion.

La dimension de supervision refiere al aprecio que tiene el colaborador al momento de
la realizacion de sus actividades, si en ocasiones el encargado o supervisor encuentre
un indicio de mejora, pueda orientar y encaminar al colaborador para concluir todas

las labores del dia a dia (Muhammad et al., 2020)

En esta dimension se encuentra compuesto por dos indicadores; nivel de ayuda que
tiene los supervisores con los trabajadores para dar por culminado una labor o
sobrepasar obstaculos; en pocas palabras que el supervisor tengas todas las actitudes
y apoyar al trabajador en pasar cualquier barrera u obstaculo que encuentre. El otro
indicador es el nivel de mejoramiento, esto nos dice que si al momento de alguna
supervision se encuentre algun error se pueda orientar y guiar al trabajador para asi

lograr el mejoramiento en sus labores dentro de la empresa.

La dimension de comunicacion nos menciona que es lo relacionado a las interacciones
gue tienen todos los colaboradores en las labores de tareas, entre los componentes
tenemos: la continuidad y claridad, precision, asi también comunicacién interna,
celeridad y la coherencia, estos componentes son indispensable para obtener buena

marcha de las actividades. (Bhave, 2014)
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En esta dimensién encontramos dos indicadores que son: el grado de acceso en
informacion para ejecutar las labores, es importante tener claro que los trabajadores
deben tener una vision clara de toda la informacion de su puesto de trabajo, que rol
tienen en la empresa y como funciona la empresa para asi obtener buenos
rendimientos. Otro indicador es el nivel de promover la comunicacién dentro de la
empresa, nos menciona aqui en que todos los departamentos de la empresa tengan
concordancia y que estén alineados y una vision y mision igual, para asi no exista

incomodidad en las ejecuciones de las labores.

La dimension de condiciones laborales, aqui referimos que la empresa cuente con
infraestructura, escala remunerativa o aspectos fisicos ideales para que el colaborador
realice sus labores con eficiencia. En esta dimension de condicion laboral tenemos
dos indicadores que son: el grado de sugestidon respecto al salario, indica que tan
contento se encuentra el trabajador con el dinero recibido por la empresa. Otro
indicador es el nivel de facilidad de trabajo en la tecnologia, si la empresa cuenta con
maquinaria y tecnologia de udltima generacién para un mejor desempefio de los

colaboradores. (Hayashi, 2020)

Para los investigadores Pastor (2017), El Desempefio Laboral se define, tal como “la
capacidad de realizacion que se ha logrado por parte del colaborador en el
cumplimiento de todas las metas en una entidad en un determinado intervalo
evidente”. El cumplir de metas que estan definidas es parte primordial interiormente
del proceso de desarrollo y fortalecimiento institucional, estos resultados se veran
mostrados en el desempefio del personal o de los colaboradores este mismo se puede
afectar por diferentes factores que paralicen un adecuado cumplimiento de las

funciones.

Segun Huancas (2021) el desempefio laboral describe a muchas variables que van a
determinar, destrezas, competencias que establecen a un empleado para que logre

desarrollar diferentes ocupaciones destinadas dentro de un determinado
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establecimiento, este es dependiente del compromiso organizacional y de la
satisfaccion laboral.

Solano (2017) Afirma que el desempefio laboral consiste en establecer logros que la
institucién ha alcanzado intimamente a partir de sus actividades y objetivos laborales,
visto por la organizacion a traveés de la verificacion del desempefio mediante la
evaluacion del logro de metas en cada empleado.

Altez y Arias (2018) Mencion6 que el desempefio laboral es de las condiciones con
mayor importancia de una organizacion. Ademas, lo delimita como una asociacién de
actos o procedimientos de colaboradores que son importantes para concretar las
metas organizacionales. Por esta razon, el rendimiento de los empleados se dice que
es como la combinacién del proceder y los efectos que se ha obtenido dentro de una

empresa.

Dias (2018) menciona que el desempefio es el cumplimiento profesional es el
provecho laboral y el hecho que muestra el colaborador al realizar diferentes cargos,
ocupaciones y labores primordiales que requiere su compromiso en el ambiente
determinado de un trabajo, lo cual permitiria manifestar sus capacidades.

La persona declara las capacidades competitivas logradas en las que se componen,
como un método, instrucciones, destrezas, practicas, emociones, cualidades,
exaltaciones, particularidades propias y utilidades que ayudan a conseguir resultados
provechosos, en concordancia con los requerimientos metddicos, beneficiosos de

productos de la compaifiia.

Bautista (2020) comenta que el desempefio laboral es la estimacion que establece si
un individuo ejecuta bien su cargo, es aprendido correctamente como parte de la
personalidad automatica, constituyendo igualmente parte del encargo de recursos
humanos ademas es una apreciacion a nivel particular, una medida establecida en el
esfuerzo de un individuo. Colectivamente el &rea de recursos humanos dispondra la
valoracion, pero el trabajo laboral es un conjunto intensamente significativo para el

triunfo de toda empresa.
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El esclarecimiento de desempeiio laboral parece simple inicialmente, pero de lo que
se trata es ver de qué tan bueno o malo hacen los colaboradores su compromiso. Pero
cuando se reflexiona la huella que este conocimiento posee en la empresa, es
fundamental poseer un vistazo mas profundo también hay que asumir cédmo un
deficiente colaborador puede perjudicar a todo un grupo, por otro lado, el desempefio
integro del personal puede acrecentar la estimulacion y la consecuencia final.

El desempefio profesional tiene que administrarse directamente a los objetivos de la
empresa, asi como que sean selectos para el lugar u ocupacion. Por esto, no se
incluye diligencias en las que se formen esfuerzos por conseguir objetivos adyacentes.
La consecuencia expresada por la dedicacion de esta, capacidad y la energia propia
o del grupo colectivo, existiendo para conducir y ademas observar lo ejecutado, como
efectivo o perjudicial, y en este cuadro germina la posibilidad de trabajo sobre
conveniencias para optimizar, asi como para exteriorizar inconvenientes que puedan

estar estropeando o restringiendo el rendimiento.

El desempefio en el &rea de una empresa se alimenta tanto de la practica anterior, la
alineacion y la capacidad particular de la persona para trasladar a cabo de labores
designadas, como de la empresa de un ambiente placentero y ataduras consideradas
ademas buen desempefio se corresponde a la productividad y la disposicion del
compromiso ejecutado, con el desempefio de las normas sobreentendidas y claras del

establecimiento.

Chiavenato, (2017) Dijo que el desempefio laboral se reduce como tales labores o
actitudes entre los empleados que son importantes y altamente relacionadas con el
logro de las metas de cada organizacion, estas acciones se pueden medir por la

habilidad de cada persona.

En los elementos del desempefio laboral, De acuerdo con Candel, refiriéndose a lo
gue muestra que en los componentes se diferencian 8 aspectos basicos: (Lorren,
2018)
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Experto en funciones laborales especificas, limitadas como acciones que desigualan
el comprendido de un determinado trabajo, haciendo que cada puesto sea diferente.

Capacidad para realizar tareas generales o rutinarias de cualquier empleado.

Comunicacion verbal y trazada para enunciar opiniones o brindar referencias.

Muestra la energia extra motivador que los empleados realizan en su comportamiento.
Mantener la disciplina personal y mantener los estandares y la cultura organizacional.
Trabajar para apoyar a los demas y trabajar en equipo, buscar la felicidad de los

restantes comparieros y demostrar voluntad del trabajador.

La inspeccion y el liderazgo son acciones destinadas a influir, planear y controlar el
trabajo de un grupo.

Gestionar y dirigir recursos para lograr las metas organizacionales.

La estimacién del desempefio es un aspecto primordial de la administracion de una
determinada institucion para la adquisicion de disposiciones, debido a que, de esta
manera sea imparcial y sistematica, se aprecia el desempefio de los empleados de la
organizacioén. La realizacion de evaluaciones de desempefio en el puesto de trabajo
debe ser una capacidad de la entidad con el objetivo de descubrir diferentes

problematicas en la produccién para mejorar asi la eficacia dentro de la empresa.

Dessler dice que, la prueba del desempefio se delimita como diversas formas que
incluye 1. establecer patrones profesionales, 2. medir el desempefio existente de los
colaboradores contra esos modelos, 3. informacion de colaboradores para ayudarlos

a corregir carencias en su rendimiento 0 mantener sus buenos estandares.

Altez y Arias (2018) afirma que, la valoracion del rendimiento es una habilidad
indefectible en la gestion de recursos humanos, que favorece al desarrollo personal
de los empleados y, por tanto, puede descubrir situaciones relacionadas con el
compromiso, como: dificultades de seguimiento del personal, composicibn humana,
desmotivacion, y dependiendo del inconveniente descubierto, puede cooperar en la
implementacion de politicas para ajustarse a la realidad.
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Los favores de la valoracion del desempefio es proponer y desplegar una forma
adecuada de medir el desempefio generara beneficios a breve, mediano y extenso
plazo para la clasificacion, sus jefes y empleados. (Chiavenato I. , 2017) En este
sentido, indica ventajas para la organizacién aprovechamiento para la organizacion:

Optimizacion de cada nivel de rendimiento.

Identificar un rendimiento excepcional y un desempefio deficiente.

Identificar diversas proporciones de crecimiento. Formar los objetivos particulares de
cada region, y estos estan alineados con los objetivos de la empresa.

Alcanzar la responsabilidad y la complacencia de los empleados con la empresa.
Beneficios para el jefe:

Evaluaciones de desempefio mejores y objetivas al contar con un sistema planificado
y estandarizado y una base de medicion. Mejorar el desempefio de los empleados.
Promover mejor dialogo entre los trabajadores. Reducir el cambio de empleados.
Beneficios a los empleados:

Conozca con mayor claridad las perspectivas de su jefe y de la clasificacién con
respecto a su trabajo, sus metas y rendimiento. Conservar las particularidades y
capacidades mas apreciadas por la compafiia de los elementos que integran el grupo
de trabajo. Autoevaluar su desarrollo competitivo.

Estimulacion y responsabilidad para hacer lo excelente por la compafia y para el
individuo. (Chiavenato I. , 2017)

Las dimensiones o factores relacionados con el desempefio laboral son descritos
desde diferentes perspectivas por diferentes autores (Atiquipa y Leén ,2017)
Sanchez y Breso (2020) citan a Chiavenato, que identifica determinado que el
conglomerado de labores y cualidades que se pueden observar en empleados, se
destacan en el logro de las metas organizacionales, esto significa que el desempefio
de los colaboradores es un aspecto fundamental de la empresa.

La eficiencia en el trabajo se piensa como el razonamiento final del encargo de
recursos, establece el desempefio de los empleados en su campo de trabajo. (Clipa 'y
Hounciuc ,2020)
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Clarke y Higgs (2020) delimitan el rendimiento laboral como "cualidades y
componentes como la decision, la creatividad, el provecho, el conocimiento, el trabajo
en unidad que los empleados deben poder desarrollar en actividades de determinada

accion".

Rajay Haq (2019), afirma que “el desempefio incluye todo lo relacionado con la funcion
y perfeccionamiento de acciones que debe tener el trabajador para completar el

trabajo asignado”.

Segun Belardinelli et al., (2018), las dimensiones estan determinadas. Dimensién de
rendimiento de la tarea, que se refiere a “actuaciones que ayudan al beneficio de un
bien o servicio” (p.44). Estos son comportamientos que varian en el trabajo, se pueden
definir por funcioén y, a menudo, se incluyen en las descripciones de los puestos.

La subalterna dimensién es el rendimiento contextual, conocido tambien como

conducta de naturaleza organizacional.

Clarke y Higgs (2020) lo definen como “actuacion que favorece a los objetivos de la
organizacién y su ambiente social y psiquico. Esto abarca deberes distintos de los
deberes profesionales, iniciativas, actividades de promocién, cooperacion con otros o

entusiasmo”.

La dimension numero 3 es la conducta laboral desacertada, que se delimita como una
actuacion facultativa que perjudica el bienestar de la organizacion. Esto incluye el
comportamiento fuera de la tarea, la asistencia, las quejas, la realizacion deliberada
de tareas incorrectas y el uso inadecuado de los privilegios.

Altez y Arias (2018), Wea et al., (2020) Estos procederes irregulares estan asociados
con resultados negativos a nivel individual.

Para el aspecto de rendimiento del trabajo se retienen las siguientes métricas, el nivel
de ordenacion en el lugar de compromiso, es decir, la buena reparticion del tiempo
para poder completar la tarea. El nivel de compromiso con el resultado se refiere al

punto en el que el empleado se incorpora a la empresa.
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La dimensién contextual del desemperio incluye las siguientes métricas, el nivel de
administracion del tiempo, el tema es la administracion y distribucion adecuada de los
recursos de tiempo para lograr las metas laborales. Niveles de iniciativa, referidos a la
actitud del empleado para desarrollar una nueva tarea, toman la iniciativa. El nivel de
conocimiento para el puesto es la comprension que el empleado tiene sobre su campo.
Nivel de capacidades profesionales, que son particularidades, como el compromiso en
unidad, la invencion, el dialogo asertivo entre camaradas. La medida en que se
aceptan responsabilidades adicionales se refiere al dinamismo del colaborador en la
realizacion de tareas adicionales en relacion con lo ya determinado. El nivel de mejora
profesional es el hallazgo de desconocidos retos en la empresa. La implicacion es la

contribucion del empleado a las diligencias que realiza la empresa. (Wea et al., 2020).

La extension de comportamiento anti-productividad es el indicador, no importa el nivel
de denuncia, es decir, cuando el empleado muestra insatisfaccion con algun incidente
no relacionado. El nivel mas agravante de problemas en el lugar de trabajo es el
agravamiento del contexto presente de un incidente. Grado de desacuerdo en el
trabajo, que es el desacuerdo en la zona de trabajo, que expresa insatisfaccién con su
medio. (Deshpande y Munshi ,2020)
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue aplicada, ya que aqui es donde se resolvid los problemas
practicos. Hernandez, (2014) nos menciona que esta investigacion se enfoca en la
busqueda de conocimientos para posteriormente aplicarlos y asi también favorecer al

desarrollo cientifico.

Disefio de investigacion

El disefio es la forma de poder recolectar las informaciones y asi poder responder al
planteamiento del problema; esta investigacion fue no experimental, transversal y
correlacional. Para (Hernandez, 2014) nos menciona que la investigacion no
experimental es cuando no hay un manejo premeditadamente de las variables, en
pocas palabras no se realiza la alteracion de la variable independiente para ver qué
efecto tuvo en otras variables; lo que si realiza en esta investigacion no experimental
es poder ver los problemas como tal cual se dan. Asi también los estudios
transversales acumulan datos en un solo momento, su objetivo es la de describir las
variables y asi poder analizar el impacto en un momento dado, en pocas palabras es
tomar una foto de lo que sucede. los correlacionales solo pueden observar la

interrelacion en las variables que se esta estudiando.

3.2 Variables y operacionalizacion

Hernandez, (2014) La variable es una propiedad que puede variar y complicado de
medirse u observarse, y esto puede ser aplicado a personas, fenbmenos, objetos.
Adquieren valor en una investigacion cientifica al relacionarse con otra variable; las
variables que se estudid fueron cuantitativas ya que tiene como resultado un valor
numeérico.

Se definio la parte conceptual de la variable independiente como aquel lugar donde os

colaboradores se pueden comunicar con los demas, asi desarrollar laborales para
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poder lograr los objetivos trazados Rodriguez et al., (2020) asi también se encontro
las dimensiones como realizacidbn personal con sus indicadores de nivel de
oportunidades de progresar en la institucion, el grado en que las actividades permitan
aprender y también desarrollarse; la dimension es involucramiento laboral con sus
respectivos indicadores una de ellas es el nivel de involucramiento de cada trabajador
como un factor clave de llegar a éxito de la organizacion, el nivel de compromiso de la
organizacion; la otra dimension dentro de la variable independiente es la supervision
con sus indicadores centrandose en el nivel de apoyo que da las altas gerencias hacia
sus colaboradores para pasar cualquier obstaculo, asi también tenemos el nivel de
mejora en relacion a todas las evaluaciones culminadas; otra dimension es la
comunicacién con sus dos indicadores como el acceso a la informacion para llegar a
las metas propuestas y el de impulsar la comunicacion dentro de la organizacién; y la
ltima dimensién de la variable independiente es condicién laboral con sus indicadores

el de atractividad a las remuneraciones y el trabajo acompafado de la tecnologia.

En la variable dependiente la definicidbn conceptual segun Raja et al. (2019) es lo que
tiene una relacién al desarrollo de las funciones que puede tener un colaborador en
una organizacion para poder cumplir con éxito sus labores. Entre sus dimensiones de
esta variable tenemos el rendimiento de tareas con sus indicadores como el
compromiso con las metas, cumplimento de los trabajos y la organizacion en la
empresa; otra dimension tenemos el rendimiento contextual con indicadores mas
extensos como competencias laborales, la creatividad acceder a responsabilidades,
supervision en el centro de labor, iniciativa en la empresa, cumplimiento en su trabajo
y meta y por ultimo tenemos la dimensién los comportamientos contraproducente con
sus indicadores participacion, disconformidad en el centro de trabajo, agravamiento

de conflictos en la organizacién, quejas de poca importancia.
Escala de medicion: se utilizé la escala ordinal, segun Hernandez, (2014) esta escala

tuvo como objetivo dar orden, prioridades, a los datos de una investigacién en forma

ascendente o descendente.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion: Hernandez, (2014) nos menciona que es un grupo de todos los casos que
coinciden con definidas especificaciones, asi también podemos llamar poblacion a
todas las personas a quienes se extendera los resultados de la investigacion. La
poblacidén que fue objeto de estudio estuvo compuesta por 51 asesores de negocios
en Mibanco Chimbote — 2022.

Criterios de inclusidn: se consideré a todos los asesores de negocios en el area de

negocios en Mibanco Chimbote 2022.

Criterios de exclusion: no se excluyeron por motivos que se trabajé con una

poblacién de 51 asesores.

Muestra: para la muestra fue igual a la poblacion. Hernandez (2014) tener una
poblacién bien definida ayuda a tener en cuenta con un listado que se incluyeron todos
los componentes que incorporen, se llega a mencionar que la muestra fue adecuada
cuando se conforme por componentes que puedan garantizar la existencia con las
mismas cualidades al universo y para ello se puede apoyar con férmulas estadisticas
siempre en cuando sea probabilistica, y si los grupos de estudios ya estan definidos

son no probabilistica.

Muestreo: no se aplicé técnicas estadisticas ya que se trabajé con toda la poblacion
mencionada. Segun Hernandez, (2014) el muestreo tiene diversos métodos como el
de disefio probabilistico, también en no probabilistico, sin dejar de lado el disefio por

variables y atributos.

Unidad de analisis: estuvo compuesto por asesores del area de negocios en Mibanco
— Chimbote.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico la técnica de la encuesta, segun Ferreira, (2020) la encuesta es una técnica
de recojo de informaciones que se da a través del cuestionario donde se compone de
enunciados, preguntas que te pueden facilitar en reunir las informaciones sobre las

variables tratadas

Instrumentos:

Se utilizd en la recopilacion de datos el cuestionario, segun Hernandez (2014) es un
grupo de preguntas con referencia a las variables que se aplican en la investigacion.
Debe tener similitud con el problema y la hipotesis, esto se utiliza en diversos tipos de
encuestas como por ejemplo para ver el desempefio de un gobierno, ver que
necesidades futuras pueden tener los comprados de inmuebles en un habitad
determinado.

Para poder medir la variable independiente clima organizacional se adaptd un
cuestionario de 50 preguntas haciendo referencia a (Tuesta, 2021) las dimensiones
son 5y estan compuestas por 50 items, siendo las dimensiones realizacion personal,
involucramiento, comunicacion, supervision, y la condicién laboral, se aplica una
escala de Likert en estos valores:

Siempre =5 Casi siempre =4 A veces =3 Casi nunca =2 Nunca =1

Para poder medir la variable dependiente desempefio laboral se incluyé el cuestionario
donde se conform6 de 18 preguntas, (Ramos, 2019) podemos apreciar que cuenta
con 03 dimensiones donde estuvo conformado por desempefio de tarea,
comportamientos contraproducente y contextual, conforma la escala de tipo Likert con
los valores siguientes:

Siempre =5 Casi siempre =4 A veces =3 Casi hunca =2 Nunca =1

Validez
Mencionamos que gracias a la validez de un instrumento se pudo acordar que la

variable de estudio fue diseflada para efectuar el objetivo por lo que fue disefiada
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(Hernandez, 2014) nos menciona que es el grado en que un instrumento mide la
variable; estos seran medibles con la técnica de juicio de expertos, esto tiene como
finalidad que sea confiable y tiene la opinidon de expertos profesionales en el tema.

Segun los expertos que validaron el instrumento fueron 3, Pablo Santos Diaz
otorgando una calificacién muy alto (favorable) el segundo validador fue Jorge Daniel
Pérez con calificaciéon alto y el tercer validador fue Edward Garcia Ledn con calificacion
muy alto, obteniendo estos resultados favorables se procedio a realizar la prueba

piloto.

Confiabilidad

En la definicion de la confiabilidad se aplicé la técnica conocida como el Alpha de
Cronbach en el procesamiento de un cuadro de Excel 2016; segun (Hernandez, 2014)
es importante en nuestra investigacion, dado que es el nivel que tiene una herramienta
de estudio es exacta en el calculo de las variables y asi disminuir considerablemente
el error, el instrumento sera coherente, obtendremos permanencia en el tiempo y que
exista aprobacion de los autores.

Variable: clima organizacional

Conforme al resultado de confiabilidad obtenido por el instrumento Alfa de Cronbach
es de 0.88 siendo apto con los estandares de la universidad, esto estuvo conformado
por 50 preguntas.

Variable: desempefio

Conforme al resultado de confiabilidad obtenido por el instrumento Alfa de Cronbach
es de 0.81 siendo apto con los estandares de la universidad, esto estuvo conformado

por 18 preguntas.

3.5 Procedimientos

Se refirid a tres expertos en el tema para que puedan realizar la revision del
cuestionario y posterior validacion sobre las variables de estudio, luego de aprobarse
nos contactamos con la entidad bancaria Mibanco SA de la ciudad de Chimbote donde
nos autorizé y aplicamos la encuesta los 51 asesores de negocios se estimo la

aplicacion de la encuesta en el mes de enero 2022.

37



3.6 Método de analisis de datos

El andlisis, el procedimiento se realiz6 a un nivel correlacional como inferencial por
medio de sistema SPSS version 25. Para las estadisticas inferencial se aplicara el
coeficiente de correlacion de Pearson con la prueba de normalidad. Estos datos
podemos verlos en la tabla de frecuencia y las figuras seran en forma de pastel.

(Anexos) valor de r.

3.7 Aspectos éticos

Se respetd los principios de ética y autonomia, toda la informacién fue confidencial.
Asimismo, todos los autores que se menciona en la investigacion estan correctamente
citados segun las normas APA, se respetd todos los principios de ética que estan a
nivel internacional por la UNESCO 2005, como la de privacidad y confidencialidad.
beneficencia y no maleficencia, autonomia y un buen trato a los integrantes en la
investigacion.

En cuanto a la Resolucion de Consejo Universitario (N°0262-2020/UCV) respecto a
los integrantes de estudio, apreciando su probidad y autonomia. No se impuso a los
participantes para obtener las informaciones y se investigé el bienestar de los
integrantes y personas en general en este proceso de investigacion; integridad al
mostrar autenticidad y ser veraz en la divulgacion de los hechos; compromiso en el
cumplimento de los criterios éticos para la obtencion y presentacion de los datos.
Justicia en el trato de los informantes. Rigurosidad cientifica en el seguimiento de la
metodologia desarrollada, profesionalismo y responsabilidad que aseguren el
cumplimento de las actividades cientificas y requisitos éticos.

Se menciona los principios de ética estas son: Autonomia: integrantes que tienen
participacion en la investigacion son autdnomos de continuar o retirarse cuando lo
crean conveniente. Beneficio: la investigacion debe brindar provecho a los que
participan en dicha investigacion. Competencia cientifica y profesional: se debe
requerir un nivel bueno en el proceso de la investigacion para asi garantizar el rigor
cientifico en toda la secuencia, hasta su publicacion de la investigacion. Integridad

humana: las personas estan por encima de cualquier interés cientifico. Justicia: a
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todos se da la igualdad de trato sin excluirlos para asi fomentar el mejor desarrollo.
Libertad: cualquier investigacién tiene que aplicarse con total libertad sin sobreponer
cualquier interese sea politico, econémico religioso. No malicioso: sobreponer un
analisis de cualquier tipo de riesgo y beneficio para asi acatar la integridad psiquica y
fisica de los participantes. Integridad: todos los resultados obtenidos se deben
sobreponer (ser honesto) y mas no variar hallazgos. Respeto a la propiedad
intelectual: evitar cualquier tipo de plagio respetando los derechos de autor.
Responsabilidad: el investigador recoge los hallazgos de la realizacion en la fase de
investigacion. Transparencia: debe divulgarse la investigacion obtenida y asi replique
la metodologia y validar esos resultados.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 2022

Tabla 1

Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desempefio

organizacional laboral

Correlacion de Pearson 1 D77
clima organizacional Sig. (bilateral) 0

N 51 51

Correlacion de Pearson ,577** 1
desemperio laboral Sig. (bilateral) 0

N 51 51

Nota. Muestra una correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En nuestra tabla N°1 se obtuvo como resultado en el coeficiente de correlacion de

0.577 lo que se interpreta que existe una correlacion positiva moderada, hay

correlacion significativa incluso cuando el nivel de significancia es de 0.01. asi también

el P valor fue de 0.000 que es menor a 0.05 esto quiere decir que rechazamos la

hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alternativa de que si existe correlacion entre

las dos variables.
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Tabla 2

Nivel del Clima organizacional en el area de negocio Mibanco Chimbote 2022

frecuencia  porcentaje porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
. Nivel bueno 50 98 98 98
valido el medio 1 2 2 100
Total 51 100 100

Nota. Cuestionario y SPSS 26.

En la tabla nidmero 2 se pudo apreciar que el 98% de los encuestados (50
trabajadores) estuvieron de acuerdo que existe un adecuado clima organizacional,
solo un 2% (1 trabajador) mencionaron que existe poco clima organizacional en la
empresa Mibanco Chimbote 2022.

Figura 1
Nivel del Clima organizacional en el area de negocio Mibanco Chimbote 2022

CLIMA ORGANIZACIONAL

100

Porcentaje

—

96
ADECUADO POCO ADE

NIVEL
Nota. Muestra informacién segun tabla 2

Segun la Figura N°1 podemos apreciar que los asesores del area de negocios en
Mibanco Chimbote aprecia el clima organizacional como adecuado con un porcentaje
de 98.04 y solo el 1.96% menciona que el clima en la empresa es poco adecuado.
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Tabla 3
Nivel del Desempefio laboral en el area de negocios en Mi banco Chimbote 2022

frecuencia porcentaje  POTcent@je  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nivel bueno 33 64.7 64.7 64.7
Nivel medio 18 35.3 35.3 100
Total 51 100 100

Nota. Cuestionario y SPSS 26.

En la tabla nimero 3 se pudo apreciar que el 65% de los encuestados (33
trabajadores) estuvieron de acuerdo que existe un adecuado desempefio laboral, y el
35% de los encuestados (18 trabajadores) mencionaron que existe poco desempefio

laboral en la empresa Mibanco Chimbote 2022.

Figura 2
Nivel del Desempefio laboral en el &rea de negocios en Mibanco Chimbote 2022

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

ADECUADO POCO ADECUADO
NIVEL

Nota. Muestra informacion segun tabla 3

En la figura N°2 podemos ver que los asesores del area de negocios en Mibanco
Chimbote ven el desempefio laboral como adecuado con un porcentaje de aprobacion
del 64.71% y solo el 35.29% de los encuestados mencionan que el desempefio es

poco adecuado.
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Objetivo especifico 1: establecer el nivel del clima organizacional y el rendimiento

de tareas en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 2022

Tabla 4
Correlacion entre el clima organizacion y rendimiento de tareas

Clima Rendimiento de
organizacional tareas

Clima Correlacion de
organizacional Pearson 1 ,D76**

Sig. (bilateral) 0

N 51 51
Rendimiento de Correlaciéon de
tareas Pearson ,576** 1

Sig. (bilateral) 0

N 51 51

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

En nuestra tabla N°4 se obtuvo de resultado en el coeficiente de correlacion de 0.5

76

interpretando asi que existe una correlacion positiva moderada entre la variable clima

organizacional y la dimension rendimiento de tareas, hay correlacién significati
incluso cuando el nivel de significancia es de 0.01. asi también el P valor es de 0.0

fue menor a 0.05 esto quiere que aceptemos la hipétesis especifica 1 que nos di

va
00

ce

que si existe correlacion entre la variable independiente y la dimensién rendimiento de

tareas.
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Objetivo especifico 2: determinar el nivel del clima organizacional y el rendimiento

contextual en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote 2022

Tabla b

Correlacion entre el clima organizacion y rendimiento contextual

clima rendimiento
organizacional contextual
Correlaciéon de
clima organizacional Pearson 1 ,364**
Sig. (bilateral) 0.009
N 51 51
correlacion de
rendimiento contextual Pearson ,364** 1
Sig. (bilateral) 0.009
N 51 51

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

En nuestra tabla N°5 se obtuvo el resultado en el coeficiente de correlacién de 0.364

lo que se interpreta que existe una correlacién positiva baja entre la variable clima

organizacional y la dimensién rendimiento contextual, hay correlacién significativa

incluso cuando el nivel de significancia es de 0.01. asi también el P valor es de 0.009

que fue menor a 0.05 esto quiere que aceptemos la hip6tesis especifica 2 que nos

dice que si existe correlacion entre la variable independiente y la dimension

rendimiento contextual.
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Objetivo especifico 3: determinar el nivel de clima organizacional y el
comportamiento contraproducente en el area de negocios en Mibanco SA Chimbote
2022,

Tabla 6

Correlacion entre el clima organizacion y el comportamiento contraproducente

clima rendimiento
organizacional contraproducente

clima correlacién de
organizacional Pearson 1 ATT**

sig. (bilateral) 0

n 51 51
rendimiento correlacién de
contraproducente  Pearson ATT** 1

sig. (bilateral) 0

N 51 51

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

En nuestra tabla N°6 se obtuvo como resultado en el coeficiente de correlacion de
0.477 lo que se interpreta que existe una correlacién positiva moderada entre la
variable clima organizacional y la dimension rendimiento contraproducente, hay
correlacion significativa incluso cuando el nivel de significancia es de 0.01. asi también
el P valor es de 0.000 que fue menor a 0.05 esto quiere que aceptemos la hipotesis
especifica 3 que nos dice que si existe correlacion entre la variable independiente y la

dimensién rendimiento contraproducente.
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Tabla 7

Correlacion entre involucramiento laboral y rendimiento de tareas

TABLA CRUZADA

rendimiento de tareas

Bueno Medio Total
nivel
bueno recuento 47 2 49
% dentro de
involucramie
involucramiento nto laboral 95.90% 4.10% 100.00%
laboral nivel
medio recuento 2 0 2
% dentro de
involucramie
nto laboral 100.00% 0.00% 100.00%
recuento 49 2 51
total % dentro de
involucramie
nto laboral 96.10% 3.90% 100.00%

Nota. Cuestionario y SPSS 26.

En nuestra tabla N°7 se parecié que del total de los encuestados que fueron 51

trabajadores, 49 trabajadores mencionaron que existe una buena relacién entre la

dimensién involucramiento laboral y rendimiento de tareas y solo 2 trabajadores

mencionan que existe un nivel medio entre las dos dimensiones que se analizo.
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V. DISCUSION

El clima organizacional como el desempefio laboral son argumentos esenciales que
existe dentro de una organizacién, los cuales requieren de una fija atencién con el
propdsito que se consiga emplear destrezas que puedan conseguir un

perfeccionamiento a partir otros puntos.

Posterior a la obtencion de los resultados que corresponden al clima organizacional y
desempeiio laboral, citamos a autores relevantes que coincidieron con nuestros

resultados hallados.

Podemos apreciar que los siguientes autores coinciden en gran relevancia con
nuestros resultados:

Rosales (2021) quien lleg6 a concluir en su estudio de la existencia de correlacion
positiva moderada entre sus dos variables de estudio que fueron clima organizacional
y desemperio laboral en la empresa panificacion Arte Distribuidora en Chiclayo 2021,
esto debido a que aplico Pearson y sus resultados fueron un 0.391 y el nivel de

significancia de 0.01 corroborando la correlacion de variables.

Aceptamos lo mencionado debido a que nuestros resultados respecto a la tabla N°1
se puede ver apreciar tambien la correlacion positiva moderada entre en nuestra
variable de investigacién clima organizacional y desempefio laboral en el area de
negocios en Mibanco Chimbote 2022, en nuestro coeficiente de correlacién de
Pearson obtuvimos 0.577 y asi también nuestro valor de significancia de 0.01,
manifestando que se debe mejorar mas el clima organizacional para obtener mejores

resultados en el desempefio de los colaboradores.

Gutiérrez (2017) en su investigacion concluyo que el clima organizacional del personal
administrativo del hospital la caleta en Chimbote tiene correlacion positiva modera en
el desempefio laboral donde los resultados fueron de Pearson 0.654 y un nivel de

significancia de 0.000 que es menor a 0.05; asi también se aprecié que el clima
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organizacional los trabajadores lo percibieron con un nivel medio un 66% y el

desempeiio laboral con un nivel alto un 59%.

A lo que en nuestros resultados guardan similitud donde en nuestras variables de
estudio clima organizacional y desempefio laboral en el &rea de negocios en Mibanco
Chimbote, en nuestra tabla N°1 los resultados de Pearson son de 0.577 y un nivel de
significancia de 0.01 obteniendo una correlacidon positiva moderada y en nuestra tabla
N°3 el clima organizacional presenta un nivel bueno con un 98% y el desempefio

laboral en nuestra tabla N°5 apreciamos un nivel bueno con un 64%.

Saavedra (2022) quien concluy6 en su investigacion la existencia de una correlacion
muy alta en las variables de estudio clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la seccion archivo central del banco de la nacién estuvo producto a
los resultados que se obtuvo en el SPSS en la tabla de Pearson se aprecia un 0.913

y un nivel de significancia del 0.01 que es menor a 0.05.

Es por que guarda similitud con nuestros hallazgos en donde nuestro Pearson fue de
0.577 y el nivel de significancia de 0.01 con una correlacion positiva moderada, donde
podemos ver que al mejorar el clima organizacional mejorard el desempefio laboral

del &rea de negocios en Mibanco Chimbote.

Ademas, también se concuerda con lo que menciona Chiavenato (2020) quien infiere
que, si el espacio que se brinda al trabajador en una determinada empresa ya sea
para poder expresarse, comunicarse 0 como para relacionarse con sus demas
comparieros es adecuado y satisfactorio, esto influird de una forma directa sobre la
motivacion que pueda causar en cada persona que labore en ese ambiente y el nivel
de responsabilidad que pueda obtener el colaborador para sus funciones al aplicarlos

en la organizacion.

En funcidn a nuestro objetivo general, pudimos comprobar una positiva relacion en

nuestras dos variables de estudio como son clima organizacional y desempefio laboral
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en Mibanco Chimbote 2022 con el resultado hallado en nuestra tabla N° 1 que tenemos
un resultado de 0.577 y esta cifra guarda similitud con Yaya (2021) en donde sus
resultados de su tabla N°1 verificamos un resultado de 0.639 significando que hay la
existencia de correlacion entre las variables que estudio y ademas comenta que si se
mejora el clima organizacional este tendra un impacto muy bueno en el desempefio
de los colaboradores, ademéas de los resultados la metodologia aplicada en su
investigacion es similar a nuestra investigacion como son de un tipo aplicada con un
enfoque cuantitativo correlacional, su investigacion se seleccion6 60 colaboradores y
tuvo como instrumento de recoleccion de datos el encuesta como herramienta el
cuestionario. Siguiendo como las discusiones en la tabla N° 3 de su investigacion de
Yaya se puede apreciar hace un comparativo con el climay la variable responsabilidad
obteniendo un resultado de 0.592 del cual significa que cuanto mejor sea el clima
organizacional tendré un gran impacto en el nivel de la responsabilidad y esto tiene
similitud con nuestra tabla N° 5 de nuestra investigacién donde correlacionamos la
variable clima organizacion y rendimiento contextual( que tiene como indicador nivel
de responsabilidad) y obtuvimos un resultado de 0.364 que esto nos indica que hay

correlacion positiva baja.

En los resultados descriptivos obtuvimos que el clima organizacional se aprecia como
un nivel bueno obteniendo un 98% de aceptacion de los encuestados que vienen hacer
50 colaboradores esto se aprecia en nuestra tabla N° 2 esto guarda similitud con
Suarez (2021) quien en su tabla descriptiva N° 4 menciona que el clima organizacional
en el hospital covid tiene un saludable clima en su organizacion respondiendo 40
encuestado de los 92; asi también en su tabla N° 5 menciona que el desempefio
laboral muestran un mayor porcentaje alcanzando los 51.1% donde contrastamos con
nuestra tabla N° 3 que se aprecia un 65% de los encuestados que son 33
colaboradores mencionan que existe un adecuado desempefio laboral. Y por dltimo
en funcion a las correlaciones en la tabla N° 7 del investigador Yaya se verifico que
sus dos variables de estudio clima y desempeiio obtuvieron una cifra de 0.817 que
eso 0s quiere decir que existe relacion altamente significativa con el nivel de

correlacion alto positivo. Ademas de que este investigador tuvo una misma
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metodologia de investigacion a la nuestra de tipo aplicada correlacional y su muestra
estuvo compuesta por 92 trabajadores del hospital.

Hacemos mencion a Turkosqui (2021) que sus tablas descriptivas pudimos apreciar la
similitud que tiene con nuestros hallazgos como por ejemplo en su tabla N° 02
menciona que la percepcion del clima organizacional es ideal y eso guarda coherencia
con nuestro hallazgo en nuestra tabla N°2 que mencionamos un nivel bueno del clima,
asi también en su tabla N°03 comenta que la percepcion de la variable independiente
es ideal donde un 62% respondieron que son 21 trabajadores y esto también guarda
similitud con nuestro hallazgo en nuestra tabla N° 03 que mencionamos un nivel bueno
del desempefio laboral. Acotando a las similitudes podemos ver que también en su
tabla de correlacion N° 6 observamos que tiene un resultado favorable de 0.687 que
eso significa la existencia de correlacion directa moderada en ambas variables, del
cual tiene similar resultado en nuestra tabla N° 1 con un 0.577 que hay correlacion
positiva moderada, en ambas investigaciones tuvieron la misma metodologia de

investigacion y similar muestra.

Con respecto a nuestro objetivo general identificacién de la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de negocios en Mibanco SA
Chimbote 2022 se comprobd una relacién positiva favorable con el resultado que se
visualiza en la tabla 2 la que tuvo como resultado en el coeficiente de correlacion de
0.577 lo que se interpreta que existe una correlaciébn positiva moderada, hay
correlacion significativa la cual tiene una similitud con Rodas (2021 ) que en su
investigacion clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
unidad ejecutora de salud Santa Cruz ya que en los resultados que obtuvieron en la
tabla 7 plasmada en su tesis se evidencia el nivel de significancia e indica una
correlacion fuerte con un coeficiente de 0.710 por lo que se corrobora la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempeio laboral estando de acuerdo

con nuestra investigacion
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VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general y segun los resultados descriptivos de las variables
clima organizacional y desempefio laboral en el area de negocios de Mibanco
Chimbote existe una correlacion positiva moderada de 0.5777. Esto quiere decir que
a mejor sea el clima organizacional, mayor sera el desempefio laboral de cada

trabajador al momento de realizar sus funciones.

2. Conforme con el primer objetivo especifico y segun los resultados de la dimension
de rendimiento existe una correlacion de 0.576 esto quiere decir que si coexiste una
relacion entre ambas positiva modera entre la variable independiente clima
organizacional y la dimensién rendimiento de tareas, por lo cual se mide el grado en
el que el colaborador demuestra su eficiencia en las actividades que son formalmente

reconocidas por la empresa.

3. Con respecto al objetivo especifico dos en la tabla nUmero cinco se obtuvo como
resultado un coeficiente de correlacion de 0.364 concluyendo que si existe una
correlacion entre la variable independiente clima organizacional y la dimension
rendimiento contextual pero esta relacién es baja, lo que quiere decir que entre la

productividad en la tarea y las contribuciones al contexto social son pobres.

4. En cuanto al tercer objetivo especifico en la tabla nUmero 6 se tuvo un coeficiente
de relacion de 0.477, concluyendo que entre la variable independiente clima
organizaciébn y la dimension comportamiento contraproducente si existe una
correlacién positiva moderada en el area de negocios Mibanco Chimbote. Esto quiere
decir que en el ambiente laboral que existe hay algunas conductas que realizan

algunos colaboradores que van en contra de los intereses de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. En las jefaturas del area de negocios en Mibanco Chimbote se le recomienda un
mejoramiento en la comunicacion entre jefes y asesores como creaciéon de
aplicativo corporativo para estar informados a cada instante, asi también promover
los correos corporativos, debido a esto se obtendra un efecto positivo entre el clima

y el desempefio de los asesores de negocios.

2. Al jefe del area de negocios en Mibanco Chimbote se recomienda ser de enlace
entre las necesidades que tiene el trabajador y las altas gerencias en Mibanco,
para incrementar el incentivo en funcién a sus resultados obtenidos mes a mes, y
con esto impactara en mejorar los desempefios de cada asesor de negocios

(mayor compromiso con el trabajo)

3. Al jefe del area de negocios en Mibanco Chimbote se da recomendacion que
puedan incorporar programas de especializacion para sus colaboradores, como
capacitaciones de microfinanzas, interpretacion de ratios y estados financieros y
puedan desarrollarse y con ello atraer un buen ambiente de trabajo.

4. Y asi también se recomienda a las jefaturas del area de negocios en Mibanco
Chimbote implementar actividades integradoras como salidas los sabados a
realizar deportes y asi mantener un buen clima en la empresa y ello tendra

resultado positivo en sus desempefios de los asesores de negocio
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ANEXO 1 : Matriz de Operacionalizacion

\ariables Definicidn conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicidn
Realizacién nivel de oportunidades de progresar en la institucién
personal

Clima organizacional

Rodriguez et al_, (2020) nos comenta que
el clima organizacional es el lugar donde
las personas se comunican entre ellos,
con esto desarrolla labores para poder
alcanzar las metas propuestas (p.83).

Esta vanable fue medida en la
siguiente escala: malo, regular
y bueno; con el procedimiento
de escala de Stanones. Enla
medicidn de los indicadores
sefialados se utilizara un
cuestionario de escalas
ordinales tipo Likert.

grado en que las actividades permitan aprender y
desarrollarse

involucramiento

Nivel de involucramiento de cada colaborador como un factor

laboral clave de llegar al &xito de la empresa
nivel de compromiso con la empresa
Supervision nivel de apoyo de las jefaturas hacia los trabajadores para
rebasar obstaculos
nivel de mejora en funcion a las evaluaciones realizadas
Comunicacidn

Nivel de acceso a la informacion para lograr las metas

Nivel de impulsar y promover la comunicacion dentro de la
empresa

Condicion laboral

Nivel de atractividad a la remuneracion

Nivel de trabajo con |a tecnologia

Ordinal

Desempefio laboral

Raja et al. {2019) podemos rescatar que
ve al desempefio como todo aquello que
tenga relacion a la funcionalidad y el
desarrollo de las labores que tiene el
trabajador para poder logar sus
actividades (p. 49)

Esta variable desempefio fue
medido de la siguiente escala:
malo, regular y bueno. Se
utilizara el procedimiento de
escala Stanones. Para poder
medir los indicadores se
utilizara el cuestionario con
escalas ordinales tipo Likert.

rendimiento de

nivel de organizacion en la empresa

nivel de compromiso con la meta

tarea nivel de cumplimiento de trabajo
nivel de organizacion del tiempo
nivel de iniciativa, conocimientos para la empresa
nivel de competencias laborales
rendimiento nivel de creatividad
contextual nivel de acceder a responsabilidades
Nivel de superacion en el trabajo
Nivel de participacion
Nivel de quejas con baja importancia
Comportamiento - - - -
contraproducente Mivel de agravamiento de conflictos de trabajo

Nivel de disconformidad en el trabajo

Ordinal




ANEXO 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Clima organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

A continuacion, se presenta un cuestionario de investigacion cientifica, cuyo objetivo es
identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio.

Declaro estar informado de la investigacion con fines académicos, participando de

manera voluntaria, honesta y anonima.

Lea cuidadosamente cada proposicidony marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la

gue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Fecha de recoleccion: ...... [...... [ovenn...

Instruccion:

Escala de conversion

Nunca 1

Casi nunca 2

A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5
N°| CRITERIOS DE EVALUACION Escala de calificacion

1 2 3 4

Realizacion personal

Existen oportunidades de progresar en

! el area de negocios de Mibanco

> El jefe se interesa por el éxito de sus
trabajadores.

3 Se esmera en definir los objetivos y las

acciones para lograrlo.




4 | Se aprecia los altos niveles de
desempeiio.

5 Tu jefe expresa reconocimiento por los
logros

6 Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

v Los jefes promueven el asesoramiento
guenecesita

3 El area de negocios de Mibanco
promueve el desarrollo del personal.

9 Se promueve la generacion de

ideascreativas o innovadoras.
10 El jefe incentiva a proponerse metas en

eltrabajo

Involucramiento laboral

11

Se siente comprometido con el éxito

en laempresa.

12

Cada trabajador asegura sus niveles de

logroen el trabajo

13

Cada empleado se considera factor

clavepara el éxito de la empresa

14

Los trabajadores estan comprometidos

con laempresa.

15

En el area de trabajo, se hacen mejor

lascosas cada dia

16

Cumplir con las tareas diarias en el

trabajo,permite el desarrollo del personal.

17

Cumplir con las actividades laborales es

unatarea estimulante.




18

Los servicios de Mibanco, son motivo de

orgullo del personal.

19

Hay clara definicion de vision, mision y

valores en el area.

20

La organizacion es una buena opcion

paraalcanzar calidad de vida laboral.

Su

pervision laboral

21

El jefe brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

22

En la empresa, se mejoran

continuamente losmétodos de trabajo.

23

La evaluacion que se hace del trabajo

ayudaa mejorar la tarea.

24

Se recibe la capacitacion necesaria paral

realizar el trabajo

25

La empresa tiene manual de
organizaciéon yfunciones definidos el

perfil de cada puesto

26

Se dispone de un control de las

actividades.

27

Existen procedimientos en el trabajo.

28

La mision de la empresa esté claramente

definida.

29

El trabajo se realiza en funcion a

meétodos oplanes establecidos.

30

Existe un trato justo en la empresa.

Comunicacion




31

Se cuenta con acceso a la informaciéon

necesaria para cumplir con el trabajo.

32

En el lugar de trabajo, la informacién

fluyeadecuadamente

33

En los grupos de trabajo, existe una

relaciénarmoniosa.

34

Existen suficientes canales de

comunicacion

35

Es posible la interaccion con personas

demayor jerarquia

36

En el area de negocios de Mibanco se
afrontan y superan los obstaculos.

37

El area de negocios de Mibanco fomenta

y promueve la comunicacion interna.

38

El jefe escucha los planteamientos que se
le hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal
del area de negocios.

40

Se conocen los avances en otras areas

de Mibanco.

Co

ndiciones laborales

41

Los compafieros de trabajo cooperan

entre si.

42

Los objetivos del trabajo son retadores




Los trabajadores tienen la oportunidad de
43|tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad.

44| El grupo con el que trabajo, funciona

como unequipo bien integrado.

45 Se cuenta con la oportunidad de
realizar eltrabajo lo mejor que se puede

46| Existe buena administracion de los

recursos.

47 La remuneracion es atractiva en
comparacioncon la de otras empresas

48| Los objetivos de trabajo guardan relacion

conla vision de la empresa.

Se dispone de tecnologia que facilita el

49 trabajo.

50 La remuneracion estd de acuerdo

aldesemperfio y los logros.

Nota. Adaptado de la escala de Tuesta, C. (2021)



Cuestionario: Desempeiio laboral

Introduccion:

A continuacion, se presenta un cuestionario de investigacion cientifica, cuyo objetivo es
identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio.

Declaro estar informado de la investigacion con fines académicos, participando de
manera voluntaria, honesta y anénima.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Asimismo, debe marcarcon un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o
“‘malas”.Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad ymarque todos los items.

Escala de conversién

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl B~ W N| P

Siempre




NO

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de calificacion

1

2

3

4

5

rendimiento de tarea

El trabajador organiza su trabajo para terminarlo

01 .
a tiempo

02 El trabajador toma en cuenta los resultados
que necesitaba alcanzar con su trabajo.

03 El trabajador es capaz de establecer prioridades en
sus actividades.

04 El trabajador es capaz de llevar a cabo su trabajo
de forma eficiente.

05 | El trabajador gestiona bien su tiempo

06 El trabajador por iniciativa propia, empieza con
tareas nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

07 El trabajador asume tareas desafiantes cuando
estaban disponibles.

Rendimiento contextual

08 El trabajador dedica tiempo a mantener
actualizados los
conocimientos sobre su puesto de trabajo.

09 El trabajador mantiene al dia sus competencias
laborales.

10 El trabajador desarrolla soluciones creativas a
nuevos retos de la empresa.

11 | El trabajador asume responsabilidades adicionales.




12 El trabajador busca continuamente nuevos retos

en su trabajo.

13 El trabajador participa activamente en reuniones

y/o consultas.

Comportamientos contra producente

14 El trabajador se queja de asuntos laborales

poco

importantes en el trabajo.

15 | El trabajador empeora los problemas del trabajo.

El trabajador se centra en los aspectos negativos

16
del trabajo en lugar de en los aspectos positivos.

17 El trabajador habla con sus compafieros sobre
los aspectos negativos del trabajo.

18 El trabajador habla con personas ajenas a la

organizacion sobre aspectos negativos de su

trabajo.

Nota. Adaptado del cuestionario de Ramos Barrada, Fernandez y Koopmans (2019)



ANEXO 3: Matriz de validacion de instrumentos

Matriz de validacion de instrumento

Apellidos y nombres: Victor Sanchez Ortiz, Jnooy Maco Bernabe

Nombre del instrumento: Cuestionario clima organizacional y desempefio laboral en el &rea de negocios Mibanco
Chimbote 2021

Objetivo: Validacion del instrumento.

Dirigido a:

Apellidos y nombres del evaluador: Pablo Santos Diaz

Grado academico del evaluador: Maestro en educacion con mencion en docencia universitaria e investigacion
pedagagica

Valoracion:

Muy Alto JEEEAIG) Medio Bajo | MuyBajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un
gjemplo)

Firma del evaluador



Matriz de validacion de instrumento

Apellidos y nombres: Victor Sanchez Ortiz, Jhooy Maco Bernabe

Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional y desemperio laboral en el area de negocios

Mibanco Chimbote 2021

Objetivo: Validacion del instrumento para posterior aplicacion.

Dirigido a:

Apellidos y nombres del evaluador: Jorge Daniel Pérez

Grado academico del evaluador: Dr. en Administracion de empresas

Valoracion:

Muy Alto Medio

Bajo

Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un

gjemplo)

z

Firma del evaluador




Matriz de validacion de instrumento

Apellidos y nombres: Victor Sanchez Ortiz, Jhooy Maco Bernabe
Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional y desempeno laboral

Objetivo: Validacion del instrumento

Dirigido a:

Apellidos y nombres del evaluador: EDWARD GARCIA LEON

Grado académico del evaluador: MAGISTER EN ADMINISTRACION

Valoracion:

| Muyalfo |  Alto Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un
ejemplo)

e —

—
=<

Firma del evaluador



ANEXO 4: Registro de grados acedemicos de los validadores

65722, 18:18

o,
ﬁ PERU | ministerio de Educacién

Superintendencia Nacional de

Direccién de Documentacion e

Educacion Superior Universitaria

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Fecha matricula: 04/09/2000
Fecha egreso: 3171272017

SANTOS DIAZ, LICENCIADO EN ADMINISTRACION UI\T\.-'ER.SIDA_D NACIONAL J DSE
PABLO ARNULFO | Fecha de diploma: 09/03/82 FAUSTINO SANCHEZ CARRION
DNT 32542582 Modalidad de estudios: PRESENCTAL PERU
BACHILLER EN ADMINISTRACION DE EMPREESAS
¢ Fecha de diploma: 14/08/79 . :
SANTOS DIAZ, . . S UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE
BATLO ARNOLPD | Mlitiad ds wiulies: PRESENCLAL FAUSTINO SANCHEZ CARRION
. . :
WS Fecha matricula: Sin informacion (***) FERL
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 02/03/17 . :
SANTOS DIAZ, . _— S UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE
PABLO ARNULFo | Modalidad de estudios: A DISTANCIA FAUSTINO SANCHEZ CARRION
I5452 T
DINL 3254250 Fecha matricula: 20/01/1987 FERU
Fecha egreso: 23/03/2016
MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA E INVESTIGACION PEDAGOGICA
SANTOS DIAZ, Fecha de diploma: 25/02/20 'ERSID 2
PABLO ARNULFO | Modalidad de esmdios: PRESENCIAL ;‘E![;E AD SAN PEDRO
DNT 32542582




o522, 18:21

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

£
* pERU Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

| iua (,1 10 1) tit
BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS
DANIEL PEREZ. JORGE TGN UNIVERSIDAD NACIONAL DE
AUGUSTO S e — TRUJILLO
- v
NI Fecha matricula: Sin informacion (***) Can
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DANIEL PEREZ JORGE LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE
AUGUSTO Fecha de diploma: TRUJILO
DNI 17812596 Modalidad de estudios: - PERU
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y
NEGOCIOS
DANIEL PEREZ JORGE Fecha de diploma: 12/09/2005 UNIVERSIDAD PRIVADA SAN
AUGUSTO Modalidad de esrudios: - PEDRO
DNI 17812596 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DOCTOR EN GESTION Y CIENCIASDE LA
EDUCACION
DANIEL PEREZ JORGE Fecha de diploma: 30/01/2013 s
AUGUSTO Modalidad de estudios: - A
DNI 17812596
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
DOCTOR EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 21/09/20 ’
DANIEL PEREZ JORGE T . UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
AUGUSTO Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAC
DNI 17812596 Fecha matricula: 04012017 PERL
Fecha egreso: 3171272019




6/522, 18:23

Direccién de Documentacién e
Informacion Universitana y
Registro de Grados y Titules

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion |4y cacion Superior Universitaria

1 ua Titul il 1

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS
GARCIA LEON, e s UNIVERSIDAD NACIONAL
EDWARD ANIBAL ; ’ DE TRUTLLO
DII 13149845 Fecha matricula: Sin informacion (***) FERU

Fecha egreso: Sin informacion (***)
GARCIA LEON, LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL
EDWARD ANIBAL Fecha de diploma: 25/06/2004 DE TRUJILLO
DXNI 18140845 Modalidad de esmdios: - PERU

MAESTRO EN CIENCIAS MENCION : GESTION URBANA Y

VULNERABILIDAD SOCTOAMBIENTAL
GARCIA LEON, Fecha de diploma: 141218 UNIVERSIDAD NACIONAL
EDWARD ANIBAL Modalidad de estudios: PRESENCIAL DE TRUILLO
DXNI 18149845 PERU

Fecha matricula: 16/04/2011

Fecha egreso: 26/01/2014

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION : GESTION

PUBLICA Y DESARROLLO LOCAL
GARCIA LEON, Fecha de diploma: 12/07/19 UNIVERSIDAD NACIONAL
EDWARD ANIBAL Modalidad de esmdios: PRESENCIAL DE TRUJILLO
DNI 18149845 PERU

Fecha matricula; 12/05/2008

Fecha egreso: 07/02/2010




ANEXO 5: Confiabilidad de instrumentos

Variable 1: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de crombach N° de elementos

0.88 50

Variable 2: Desempeiio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de crombach N° de elementos

0.81 18
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VARIABLE 2: desempefio laboral



Valor der Significado

-1
-0.9a-0.99
-0.7a-0.89
-0.4a-0.69
-0.2a-0.39
-0.01a-0.19
0
0.01a0.19
0.2a0.39
0.4 2 0.69
0.7 a0.89
0.9 2 0.99
1

Correlacion negativa grande y perfecta

Correlacién negativa muy alta
Correlaciéon negativa alta
Correlacion negativa moderada

Correlaciéon negativa baja

Correlacion negativa muy baja

Correlacion nula

Correlacién positiva muy baja

Correlacién positiva baja

Correlacién positiva moderada

Correlacion positiva alta

Correlacién positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta




ANEXO 6: Autorizacion de la empresa

“Afio del Fortalecimienfo ds la Soberania Nacional

Chimbote, 05 de febrero de 2022

Sefores:
Escusala de Administracian

Universidad César Vallejo — Campus Chimbote

A traves del presente, Edwin Veldsquez Valderrama, identificado {a) con DN N®
32733343 representante de ja empresadnstifucion Mibanco Banco de i3
microemprasa S.A -Chimbofe con ef cargo de Jafe de Negocios, me diriio a su
representada a fin de dar g conocer que las siguienies personas:

a) Wictor Sanchez Ortiz de Villate
b) Jhooy Maco Bemabe

Estan autorizadas para:

a) Recoger ¥ emplear datos de nuestra organizacidn a efecto de la realizacion
de su proyecto vy posterior fesis titwada clima organizacional y desempefio
laboral en el dreg de negocios Mibanco Chimbotfe 2024

b)
si [X] No []

c) Empiear el nombre de nuestra organizacion dentro del referndo trabajo
i o]

Lo gue e manifestamos para fos fines pertinentes, a solicifud de los inferesados.

Aterntamente,

e

e,
w, "
. "5
et
~ .

e

l 1Al

E_u'w."n Veiééaruez Valderrama
Jefe de Negocios



ANEXO 7: Entrevista aleatoria, determinar la realidad problematica Mibanco Chimbote:

Trabajadores

de Mibanco Comentario
El entrevistado nos comentd, como afecto y beneficio el teletrabajo en
la entidad con respecto al clima organizacional y el desempefio laboral
, ya que todos no se lograron adaptar al cambio, respecto al beneficio
Darvi Veliz | es totalmente para la empresa ya que reduce costos de electricidad y
Egoauvil materiales a utilizar como hojas esto se suma a la unién de ambos
bancos cerraron uno afectando a la gran parte del personal debido a
la aglomeracion de trabajadores en un banco generando un clima
organizacional incémodo.
De igual manera con el colaborador anterior, no es lo mismo el
Cesar teletrabajo por motivos que el sistema es mas lento y les dificil para
Astudillo el logro de sus metas afectando asi directamente en su desempefio
Montalvo laboral.

JordanTinoco

Campos

El colaborador nos indicoé que estuvo tratando de adaptarse al
cambio por motivos que su desempefio laboral depende para la su

remuneracion variable en la entidad .

Karina Bazan

Llatas

La colaboradora nos indicé que le clima que se vive en la entidad ya
no es la misma a lo que se vivié antes de la pandea ya que
mantienen su distancia se alternan los equipos para la presencial en

el banco lo cual se hace mas complicado en la convivencia interna .




ANEXO 8: Reporte de turniting

TESIS CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
ABRIL.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

204 19« 7«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL

FUEMTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internat

11

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

2y

[22]

hdl.handle.net

Fuente de Internet

1w

repositorio.uan.edu.co

Fuente de Internet

1w

g 8

Repositorio.Ucv.Edu.Pe < 1
Fuente de Internet %
1library.co

E Fuente de Internet <1 %




