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Titulo
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de Mibanco

sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023~



RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito describir la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco
Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Contiene un disefio no experimental, se
recolectaron datos durante un periodo de tiempo, para ser descritos y administrados.
Al mismo tiempo, es descriptivo y correlacional, la poblacion estuvo constituida por
22 colaboradores por lo que no fue necesario traer muestra. La Técnica es la encuesta
y como instrumento se aplicé dos cuestionarios que const6 de 40 preguntas divididas
en partes de 20 para cada variable, ambas constituidas de 4 dimensiones, como
alternativas de respuesta se realizd en la escala de Likert, Para precisar la confiabilidad
se aplico el alfa de Cronbach, y los resultados fueron 0,872 en clima organizacional y

0,898 para desemperio laboral.

El principal resultado fue que el clima organizacional tiene un nivel medio bajo
con un 36,4% mientras que el desempefio laboral es de nivel medio con 45,5%, en las
pruebas de correlacion se encontr6 mediante el estadistico Rho de Spearman, con
significancia mayor a 0.05, esto demuestra que clima organizacional no se relaciona

con el desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research is to describe the relationship between the
organizational climate and job performance of Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo
- 2023. It contains a non-experimental design, data was collected over a period of time,
to be described and managed. In turn, it is descriptive and correlational, the population
consisted of 22 collaborators, so it was not necessary to bring a sample. The Technique
is the survey and as an instrument, two questionnaires consisting of 40 questions
divided into parts of 20 for each variable, both made up of 4 dimensions, were applied

as response alternatives on the Likert scale, 898 for job performance.

The main result was that the organizational climate has a medium low level with
36.4% while job performance is medium level with 45.5%, in the correlation tests it
was found through the Spearman’s Rho statistic, with significance greater than 0.05,

this shows that the organizational climate is not related to job performance.
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INTRODUCCION

Este estudio incluye los siguientes antecedentes Garcia (2022) el objetivo fue
determinar la ocurrencia de incentivos financieros y su ocurrencia en el desempefio
de los consultores empresariales de Mi Banco, San Ignacio 2022. Se realiz6 un
estudio metodolégico correlacional explicativo, de disefio no experimental, con un
grupo de muestra de 12 consultores empresariales utilizando como instrumentos
métodos de encuesta y entrevista, cuestionarios y guias de entrevista. Los resultados
mostraron una relacion lineal positiva pero estadisticamente insignificante (débil) (rP
= 0,020, p > 0,05) segun el coeficiente de correlacién entre incentivo econémico y
desempefio laboral. La conclusion es que los incentivos econdmicos tienen un efecto
positivo en el desempefio laboral, pero la relacion no es significativa, pero ayuda a
reducir la rotacion de empleados al utilizar la experiencia y las habilidades
acumuladas a largo plazo de los empleados que trabajan en la empresa para fortalecer
continuamente los incentivos financieros se combinan con incentivos no financieros e

incluyen los deseos de los empleados.

Sanchez y Valdivia (2022) el presente estudio tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
Servicios Cobranzas e Inversiones SAC, Cajamarca, 2022. Cuantitativo, correlacional
de un disefio no experimental y de corte transversal, poblacion y muestra, de 37
empleados a quienes se les entregaron dos cuestionarios. Se encontrd una correlacion
de (r=0.855, sig.=0.000). Se concluy6 que existe una correlacion significativa, directa
y muy fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores

de Servicios Cobranzas e Inversiones SAC en Cajamarca.

Reyes (2021) su objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores administrativos en Belén de
Trujillo, 2020. Por ello se realizé un estudio analitico, deductivo, etnografico y
estadistico, se probd una muestra de 35 personas utilizando el siguiente instrumento
de guia de observacién. , guia de entrevista y cuestionario. La conclusién es que existe
una disminucion del entusiasmo de la fuerza laboral, influencia organizacional

negativa y condiciones laborales desfavorables, que afectan negativamente el



desempefio de los empleados.

Barboza, Rivera y Peralta (2021) el trabajo de investigacion se realizd en el
Hotel Las Vegas - Jaén, Cajamarca; tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral para describir su entorno percibido y
comprender el nivel de desemperio laboral de los empleados. Se trata de un estudio de
enfoque cuantitativo, no experimental y transversal. Se estudiaron a 18 empleados.
Para cada variable se utiliz6 un cuestionario compuesto por 15 items. Para medir la
correlacion se utilizé el coeficiente de Rho Spearman donde se observé una correlacion
de 0.733 indicando una correlacién positiva alta con un nivel de significancia de
0.01<0.05 de lo cual se puede concluir que existe relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral del hotel en estudio.

Ochoa (2021) el proposito de este estudio fue determinar la relacién entre la
cultura organizacional y el desempefio de los empleados en una empresa privada de
Guayaquil en el afio 2021; la investigacion utiliz un disefio no experimental con un
cuestionario dirigido a una muestra de 73 empleados; lo cual produjo una correlacion
positiva muy alta, en conclusion si existe una correlacion positiva muy alta entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados en una empresa
privada en Guayaquil 2021, indicando que a medida que mejora la cultura

organizacional también mejora el compromiso organizacional.

Llumpo y Valdera (2020) el objetivo es describir y determinar la relacion entre
las variables de clima organizacional y las variables de desempefio del personal
administrativo de la Municipalidad de Pacasmayo - San Pedro de LLoc, 2020, de tipo
no experimental - correlacional tomando como ejemplo al personal administrativo. El
punto principal de este estudio es comprender la relacién entre el clima como
organizacional y el desarrollo del trabajo de esta unidad. Como resultado, el 66% de
los empleados cree que el clima organizacional es de nivel medio, y estos indicadores
también estan relacionados con el desempefio laboral. Por lo tanto, se recomiendan

buenas practicas, reuniones y supervision para los gerentes de area.

Heshiki y Ordonez (2020) el propdsito de este estudio es comprender si el

liderazgo transformacional afecta el desempefio de los empleados del sector de la



banca central en Lima. Se realizaron estudios correlacionales con una muestra final de
505 personas de cuatro bancos importantes del Peru. Se utilizé analisis de datos con
regresion lineal simple para mediciones generales y secundarias. Los resultados finales
muestran que definitivamente existe una correlacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el desemperio laboral. Estos nuevos resultados son importantes para

que el sector bancario logre mejores resultados entre sus empleados.

Llontop, Cabrera y Chavarry (2020) este articulo presenta un diagnostico del
estado actual de desempefio de CMAC Piura S.A.C., con el objetivo de desarrollar una
estrategia de gestion del talento humano que ayude a introducir y desarrollar
habilidades, competencias y conocimientos capaces de resolver los desafios de la
investigacion. Tiene un disefio descriptivo ya que intenta describir las caracteristicas
de la GRH y cdmo se puede aplicar adecuadamente para resolver los problemas de
estudio. Probado a 36 trabajadores; como resultados se encontr6 la falta de
oportunidades de crecimiento, capacitacion y desconocimiento de planes estratégicos;
la falta de buena comunicacién entre departamentos. Tomando esto como punto de
partida, se cred una estrategia de cuatro pasos para gestionar el talento humano desde
el momento en que los trabajadores ingresan a la empresa, brindando retroalimentacién
y seguimiento para abordar los problemas de desempefio laboral. Se concluyd que
desarrollar una estrategia de gestion del talento ayudaria a mejorar el rendimiento de

los empleados.

Boza (2020) el propdsito de este estudio fue determinar la relacion entre el
desempefio laboral y el salario de los empleados del Banco Ripley S.A Lima - 2020.
Se utilizaron encuestas y cuestionarios con un disefio transversal no experimental con
una poblacion de 50 trabajadores. La prueba de hipétesis arrojé un Rho de Spearman
de 0.961 a un nivel de significancia de 0.000 lo que concluyé que existe una relacion
positiva muy alta entre el desempefio laboral y la remuneracion de los empleados del
banco en estudio. Se recomienda desarrollar un plan de accion que aborde aspectos

clave de la compensacidn para lograr un mejor desempefio de los colaboradores.

Salinas (2019) tiene como finalidad crear un vinculo entre la formacion

empresarial y el desempefio de los colaboradores de Banco Interbank - Huacho 2019.



Meétodo cuantitativo, disefio transversal no experimental, correlacional. Se utiliz6 una
encuesta obtenida en forma de cuestionario con 22 trabajadores. Asintéticamente
significativo (valor p = 0,000) menos que el nivel de significancia (valor p = 0,05). Por
lo tanto, el coaching empresarial estd muy relacionado con el desempefio laboral de
los colaboradores del Banco en estudio. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman
también es 0,795, que es moderadamente positivo. Los empleados del banco
encuestado informaron que el coaching empresarial mejoraria moderadamente los

resultados laborales.

Maura y Hermoza (2019) su objetivo fue analizar la relacion entre estrés y
desempefio laboral del representante financieros de Interbank Sede Arequipa en Perd.
Se trata de un estudio transversal, correlacional no experimental; se utilizaron métodos
de encuestas y pruebas de estrés como instrumentos. Como resultado, el 57 % de los
representantes financieros dijeron que su actitud en el trabajo siempre es positiva, y el
54 % de los representantes financieros dijeron que a menudo disfrutan trabajar con
objetivos y requisitos. Cuando los usuarios presentan un reclamo, tratan de aliviar
molestias 0 entablan una conversacién proactiva, el 51% generalmente asume que los
problemas durante la jornada laboral se deben a causas internas o externas, muestran
empatia al asesorar a los clientes y les gusta el ambiente de trabajo en el que se
encuentran. En cuanto a las caracteristicas adquiridas de los asociados, el estrés se
expresd en un porcentaje menor por debajo del 50% entre los representantes
financieros. Conclusién: La relacion entre el estrés y el desempefio laboral es muy alta,
siendo la Bilateral menor a 0.01, la correlacion de Spearman fue del 89% de la muestra.

Corrales (2019) el presente estudio tuvo como objetivo determinar el impacto
de la comunicacion organizacional en el desempefio laboral de los empleados del
Banco de la Nacion de la provincia del Cusco en el afio 2018. Basada en una
investigacion mixta (cuantitativa y cualitativa), es descriptivay correlacional, mientras
que el disefio es no experimental y transversal, ademas se utilizan métodos de
investigacion deductivos. Su poblacion fue de 104 trabajadores, muestra no
probabilistica obtenida mediante el método de conveniencia. Un total de 05 gerentes

del banco utilizaron el método no probabilistico en beneficio a 03 directivos. El uso de



métodos como la observacion directa, entrevistas, encuestas Yy revisiones
bibliogréficas, priorizaron para el reconocimiento y evaluacion de los propios
participantes. En conclusion: la fuerza de la relacion establecida fue el coeficiente de
correlacion de Pearson (r=0.759**) con una probabilidad de correlacion <0.05, segun
los socios existe una correlacion positiva significativamente fuerte entre estos. En otras
palabras, suficiente comunicacion organizacional efectivamente continua fomenta la

mejora del rendimiento laboral.

Lopez y Perales (2019) el objetivo fue determinar la relacién que existe entre
el Employee Experience y el desempefio laboral en la Municipalidad de Laredo. Es
correlacional, no experimental y transversal, utilizando métodos de encuesta y
considerando un total de 255 empleados. Se encontr6 una relacion significativa pero
moderada entre la experiencia y el desempefio de los empleados con un nivel de
correlacion de 0,626 obtenido mediante la rho de Spearman. Ademas, se ha establecido
una correlacion entre las dimensiones del Employee Experience y el desempefio

laboral de los empleados.

Romero y Segura (2019) el proposito de este estudio fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional Agropecuaria de Cajamarca. 2019. No experimental, transversal.
Se trabaja con una muestra de 40 colaboradores, se utilizd cuestionarios. Para
determinar la relacion entre las variables se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman y se observd una correlacion de 0.618 (correlacion moderadamente
positiva), tambien podemos observar un alto grado de significancia. Los resultados
mostraron que no habia suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis
propuesta o la relacidon que existia entre las dos variables. Dado que p.value < 0,05. En
conclusion, se observo que los colaboradores tienen una correlacion moderada entre el

clima organizacional y el desempefio laboral en todas las dimensiones.

Purizaca y Rivadeneira (2019) el objetivo principal es aplicar estrategias de
cultura organizacional para mejorar el desempefio de los colaboradores del Banco
Azteca, Lambayeque 2019. Luego del analisis, se plante6 un disefio preexperimental

utilizando instrumentos de encuesta y cuestionario. En base a los resultados obtenidos



se puede determinar que el nivel de cultura organizacional de los trabajadores ante la
implementacidn de la propuesta se encuentra en un nivel medio, lo que corresponde al
58%. Por otro lado, en cuanto a la variable desempefio laboral, el nivel de logro fue
medio con un 46%. Por lo tanto, es recomendable implementar estrategias para

mantener el nivel de rendimiento en un nivel 6ptimo.

Goicochea (2018) el proposito de este trabajo es evaluar la relacion entre el
desempefio laboral adecuado y el desarrollo normal de funciones desde la perspectiva
del clima organizacional. Es no experimental, transversal y descriptivo. Se aplicé un
cuestionario que consta de 46 preguntas a una muestra seleccionada aleatoriamente de
62 colaboradores al azar. El impacto del clima organizacional en el desempefio laboral
se examino utilizando las variables y dimensiones analizadas. Se reconoce que existe
un claro problema de clima organizacional, esta afecta el desempefio laboral de los
trabajadores porque los empleados no estan suficientemente motivados para
desempefiar sus funciones, y se concluye que el asociado cree que continuar en la
empresa no lo llevard a un desarrollo profesional, se confirmd que los empleados
sintieron que no recibieron suficiente reconocimiento por sus esfuerzos en el
desempefio de sus tareas, también sintieron que la comunicacion de la empresa era

insuficiente.

Mufioz (2018) tuvo como propoésito determinar la relacidn entre la motivacion
y el desempefio laboral en la empresa Proseguridad S.A. en el departamento de
recursos humanos, Santiago de Surco 2018. Es descriptivo y correlacional con métodos
cuantitativos. Disefio no experimental y transversal. Con una muestra de 40 empleados
(técnica de censo). Se utilizaron dos instrumentos, se concluy6 que existe una relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral. La significancia es menor a
0.05 lo que indica que la relacion es significativa por lo que se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Paz (2018) su objetivo determinar la prevalencia de los incentivos en el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perii de Chimbote
en el afio 2018. El método fue no experimental con un disefio transversal

correlacionado y una poblacion de 148 colaboradores con una muestra de 62



compaferos de trabajo. Se utilizaron cuestionarios. Los resultados permitieron
determinar el nivel de motivacion del colaborador, donde se presentd un nivel regular
de 59%, lo que significa que por la dimension de motivacion interna no fue
suficientemente abordada, pues mostré un nivel regular, con un porcentaje de 48,4%,
mientras que la dimension motivacion externa mostro un resultado positivo y alcanzo

un nivel bueno de 59,7%.

Llantoy (2018) su objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Banco Interbank del Distrito de
Independencia, 2018. Es hipotéticamente deductivo, con un nivel de relevancia
descriptivo aplicado, disefio no experimental y utiliza métodos cuantitativos. Los
sujetos del estudio fueron 30 empleados que laboran en una sucursal del Banco
Interbank en Independencia. La técnica utilizada es una encuesta y su instrumento es
un cuestionario. Se encontrd relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral, siendo el coeficiente de correlacion de 0.729.

Segun Olivares (2018) su objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados del area administrativa del
Banco de la Nacidén, El Agustino. Fueron 35 empleados como poblacion, del tipo
descriptivo correlacional. La encuesta se realizO mediante un cuestionario. Los
principales resultados fueron que el 74,3% de los empleados del area administrativa
del Banco en estudio admitioé que el clima organizacional es bueno, mientras que el

71,4% de los empleados dijo que su desempefio laboral también es muy bueno.

Clima organizacional:

Segun Melo (2018) en los ultimos afios, con el fin de incrementar la
competitividad, las organizaciones se han enfocado en el clima organizacional, para lo
cual ha implementado estrategias organizacionales, considerando su importancia en el
aumento de la eficiencia y eficacia. También realizan evaluaciones constantes de las
estructuras organizacionales y del comportamiento de los empleados para realizar un

verdadero diagnostico de las necesidades organizacionales y permitir la toma de



decisiones adecuadas para el buen desarrollo organizacional. Respecto a la
justificacion de la investigacion, el lider usa estrategias organizacionales como
reuniones, asesoramiento, capacitaciones para poder incrementar su capacidad en sus

colaboradores.

Segln Shobaki, Naser, Amunay Talla (2018) el clima organizacional identifica
y aclara el comportamiento ético y profesional de los empleados y cambia sus valores
y actitudes, asi como su comportamiento en el trabajo. Crea una atmaosfera de fuerza,
seguridad y alta moral entre los empleados. En conclusion esto se asemeja a tener una
mejor empatia y mejorar el trabajo en equipo, coordinacion y asi llevar un buen clima

laboral.

Segun Kirilo, Minoro, De Lima y Machi (2018) es importante porque permite
incluir a las personas en el entorno laboral y crear un entorno en el que puedan
prosperar y satisfacer sus necesidades bésicas, incluidos sus remuneraciones y
beneficios. En conclusion todos sabemos que cada empresa tiene metas especificas que
alcanzar, comunicar valores, brindar oportunidades para aprender y crecer y motivar a
los empleados a tomar medidas para mejorar la eficiencia y el desempefio de la

empresa.

Segun Vasquez, Lopez, Teran y Palomino (2021) desde este punto de vista, se
puede concluir que la organizacién, independientemente de que opere en el sector
publico o privado, se enfrenta a continuos cambios debido a que esta constantemente
expuesta a factores competitivos que hacen de la gestion de personas en la empresa un
factor determinante. Es dificil de gestionar, por lo que se sugieren como determinantes
objetivos, las caracteristicas y relaciones positivas entre las personas que integran las
organizaciones. Todos los recursos, incluidos los financieros, técnicos, materiales e
incluso comerciales, son esenciales y dominantes en la creacion de capacidad para
promover nuevos mercados, pero sin factores internos estables como la cultura, la
comunicacion, la gestion y el entorno laboral, puede afectar la dindmica de trabajo
social de los colaboradores. El aporte fundamental de la investigacion es el estudio de

mercado, facilitar dudas, dialogacion proveedor y cliente



Segun Cortés y Leal (2019) el clima organizacional se entiende como el estado
de &nimo de una empresa, que se convierte entonces en un factor importante para lograr
sus objetivos y garantizar la sostenibilidad y el crecimiento. EI comportamiento y la
forma de tratar con las personas en una empresa pueden afectar el desarrollo, la imagen
de mercado y la productividad de la empresa. Desde este punto de vista, el clima
laboral se convierte en un valor mas de la empresa, por lo que debe valorarse y tratar
de maximizarlo. En conclusion esto permite a que los trabajadores desempefien con
sus objetivos en la organizacion ya que vendria a ser un colaborador motivado y

eficiente.
Desempefio laboral:

Segun Boada (2019) el desemperio laboral incluye las acciones que toman los
empleados para lograr resultados. El trabajo también incluye actividades destinadas a
realizar funciones de trabajo y otras actividades de creacion de valor. Por tanto en
conclusion de esta manera, el trabajador cumple con los requisitos del puesto de

trabajo.

Segln Bautista, Cienfuegos y Aquilar (2020) es una base fundamental de la
eficienciay el éxito en toda organizacion, por lo que a los directivos no solo les interesa
medirla, sino también mejorar el desempefio de sus colaboradores. En conclusion, se
sustenta en el comportamiento o las acciones percibidas de los trabajadores y se mide

por sus habilidades y su contribucion a la organizacion.

Segun Achoma (2020) una de las principales caracteristicas del desempefio
laboral es la realizacion de una tarea, como una habilidad, ya sea técnica o material o
de servicio, una persona que ocupa un puesto y realiza un trabajo para avanzar en los
intereses de la empresa con base en sus objetivos, planificacion y gestion; y se mide
por conocimientos, destrezas y habilidades; En conclusion, el desempefio contextual
se define como un comportamiento orientado a la tarea cuyos objetivos son:
persistencia, disposicion y cooperacion; igualmente la productividad individual, es

decir, para cada empleado individual. lograr los objetivos declarados como se



especifica siguiendo las reglas, siguiendo los procedimientos y confirmando los

objetivos organizacionales.

Segun Paz (2018) el desempefio laboral es importante, porque: Mejorar el
rendimiento, es decir existe una adecuada relacion con la retroalimentacion. Cumplir
con las reglas de compensacion, permitiéndole determinar quién merece una
promocion. La evaluacion se refiere a la seleccion, promocion, transferencia y despido
del puesto. Educacion y Desarrollo, que es capacitar a los empleados para que realicen
su trabajo con eficacia. Planificacion y mejora de la carrera, que demuestra la toma de
decisiones para optimizar las competencias relacionadas con la carrera. Efectos
estadisticos, que son los efectos positivos y negativos de los recursos humanos. Errores
en la planificacion del trabajo, que son malentendidos sobre las acciones realizadas.
Entorno externo exigente para proporcionar a los empleados un sentido de direccién

en asuntos personales o familiares.

Respecto a la justificacion de la investigacion, la pretension de este estudio es
qgue, mediante la aplicacion de la teoria y los conceptos basicos de clima
organizacional, se busquen explicaciones internas a las fallas en el ambiente de trabajo,
las relaciones interpersonales, la motivacion, la comunicacion, la satisfaccion laboral
y los problemas. Pueden afectar las metas de la empresa en estudio. Desde el punto de
vista social, este trabajo se realiza para conocer el clima organizacional y el desempefio
de los empleados, de Mi Banco Sucursal Mochumi - Chiclayo, que son las variables
de estudio. Ademas, es metodoldgicamente sélido ya que la herramienta se utiliza para
gestionar el comportamiento a través de dos variables y se puede utilizar para futuras
investigaciones, asi como una fuente de asesoramiento de investigacion basada en el

clima organizacional y el desempefio laboral.

En este estudio se ha trazado el siguiente problema: ;Como se relaciona el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco

Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023?
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Respecto a la conceptuacion y operacionalizacion de las variables sefialaremos que
las variables se definen conceptualmente y operacionalmente tal como se sefiala a

continuacion.

Definicién Conceptual de clima organizacional, Segin Shobaki, Naser, Amuna y
Talla (2018) identifica y aclara el comportamiento ético y profesional de los
empleados y cambia sus valores y actitudes, asi como su comportamiento en el

trabajo. Crea una atmosfera de fuerza, seguridad y alta moral entre los empleados.

Definicion Operacional: La variable clima organizacional serd medida mediante la
técnica de la encuesta a traves de la aplicacion de un instrumento tipo cuestionario
con una escala de medicién Likert de 5 puntos. Se desarroll6 en funcion de las
dimensiones que son: relaciones interpersonles, trabajo en equipo, autonomia y
motivacién, que son percibidas por los trabajadores y que repercuten en su

rendimiento.

Las relaciones interpersonales: Segin Hancco, Carpio, Lauray Flores (2021) se crean
entre al menos dos personas y son una parte importante de la vida social. Esto significa
gue una persona en cualquier espacio sociocultural convive con otras personas, lo que
le da la oportunidad de conocer a los demas tanto como a si mismo. Dentro de la
organizacion se promueven las relaciones interpersonales y la formacion de equipos
de trabajo, que tienden a crear sinergia entre los colaboradores de la empresa. Debido
a esto, existe una coincidencia positiva o negativa en su relacion, lo que afecta en gran
medida el cumplimiento y logro de sus metas. Por lo tanto, los buenos resultados de
la empresa dependeran de un buen clima organizacional, especialmente en el proceso
de globalizacion y cambios vertiginosos de las empresas modernas, se requiere que
los gerentes estén mas preparados en cuanto a actitud y capacidad para gestionar con
eficacia y eficiencia los procesos y programas, incluida la administracion y las

operaciones, involucrados con la rentabilidad de la empresa.

Trabajo en equipo: Segun Caicedo (2019) es un concepto que en si mismo comprende
la coherencia, la adaptacion y la transformacion de la organizacion, es sinénimo de
productividad, competitividad y logro de metas, el cual se fundamenta basicamente

en la necesidad de mejora continua y cambio que se produce en la estructura
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organizacional creada de acuerdo a la mision y vision y permite orientar el
comportamiento de las personas hacia la consecucion de la maxima calidad y
productividad; un equipo es un grupo de personas que se necesitan mutuamente para
funcionar, esta afirmacion nos permite deshacernos del temor de tergiversar que todos
los equipos son equipos, pero no todos los equipos son equipos, el término se refiere
al uso de los talentos colectivos cada individuo crea su interaccion con los demés. En
el trabajo en equipo, la comunicacion e informacion la cooperacion entre los
miembros es fundamental, pues esta nueva e innovadora dinamica de trabajo requiere
de cooperacion, reconocimiento mutuo y amistad en el trabajo, también incluye los
roles de equipo mencionados; organizaciones que definen ciertas dindmicas de trabajo
para asegurar la confianza en si mismos de los empleados, respeto y estabilidad

laboral.

Autonomia: Segun Llantoy (2018) se basa en la voluntad del individuo de pensar
cdémo actuara en relacion a la situacion que se le presenta, y muchas veces puede
tomarse de improviso segun los sentimientos y emociones del individuo. Se sugiere
que cuando un individuo tenga mas informacion sobre lo que esta pasando, se
cuestionard a si mismo, le llevard mas tiempo tomar una decision porque esta

analizando cada escenario que se le pueda presentar por las decisiones que tome.

Motivacién: Segin Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) este es un factor muy dificil
de manejar en la mayoria de los entornos, si un empleado no puede realizar sus
funciones, puede ser enviado a capacitacion para aprender nuevas habilidades
laborales, si la persona no puede aprender estas habilidades, realizaria un trabajo mas
simple y seria reemplazado por un empleado mas eficiente, que por supuesto se le
brinde las herramientas necesarias para realizar su trabajo; esto permitiria que el

empleado se sienta motivado y trabaje de manera mas eficiente.

Segun Atoche (2019) motivacion, es la fuerza interior o impulso para realizar una
tarea a la que dedicamos voluntariamente nuestros recursos fisicos y mentales hasta

alcanzar el objetivo planteado.

Definicion Conceptual de desempefio laboral, Segin Boada (2019) incluye las

acciones que toman los empleados para lograr resultados. El trabajo también incluye
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actividades destinadas a realizar funciones de trabajo y otras actividades de creacion

de valor. De esta manera, el trabajador cumple con los requisitos del puesto de trabajo.

Definicion operacional: Segun Kerlinger (1975, 1988) afirma que la definicion
operacional proporciona el significado a un constructo o a una variable, especificando
las acciones u «operaciones» necesarias para medirla. De forma alternativa, afirma que
la definicion operacional es una especificacion de las actividades del investigador para
medir o manipular una variable. Es decir, que dicha definicion es como un «manual de
instrucciones» para el investigador, pues le indica como debe hacer determinadas cosas

(Y qué cosas no debe hacer).

Conocimiento del puesto: Segin Apud (2021) es necesario para realizar tareas de
trabajo. El conocimiento practico colectivo de una organizacion o de sus empleados
es un recurso sumamente valioso. A veces llamado “capital intelectual”, el
conocimiento de un empleado de un trabajo en particular debe encajar estrechamente
con la productividad laboral esperada. La evaluacién regular del conocimiento
practico de la organizacién es beneficiosa para mejorar la productividad. Las
responsabilidades laborales varian con el tiempo a medida que se integran nuevas
tecnologias y procesos en flujos de trabajo especificos. Un experto ha determinado
que al menos un componente es un ser humano que interactia con los elementos
mecanicos del sistema. Esta definicion muestra que incluso la funcion mas simple es
un pequefio sistema que debe disefiarse de acuerdo con las habilidades, limitaciones,
necesidades y motivaciones de los empleados. Debe enfatizarse que al ensamblar
estos pequefios subsistemas en sistemas mas grandes, la calidad de vida en el lugar de
trabajo es primordial. En otras palabras, debemos esforzarnos por garantizar que los
empleados no excedan los limites de estrés psicoldgico, fisico, organizacional y

ambiental aceptables.

Productividad laboral: Segun Cavelier (2020) es un indicador que se relaciona
basicamente con el crecimiento econémico, la competitividad y el nivel de vida de
los diferentes paises. La productividad laboral se refiere al volumen total de
produccién, expresado como producto interno bruto (PIB), producido por un

determinado numero de empleados en un determinado periodo de tiempo. Utilizando
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este indicador, se puede estimar el nivel del PIB por esfuerzo laboral y tasa de
crecimiento, de modo que esta informacion se puede utilizar para demostrar la
eficiencia del proceso productivo. La productividad refleja la tasa de produccién del
dispositivo de entrada. La OIT mide la produccién como el producto interno bruto de
la economia mundial, expresado en paridad de poder adquisitivo (PPA), como la suma
de los bienes y servicios finales producidos por un pais en un periodo de tiempo

determinado.

Creatividad: Segun Rodriguez (2018) es una cualidad humana inherente que integra
procesos de pensamiento divergentes y convergentes, 1o que permite a las personas
descubrir, comprender y resolver problemas utilizando métodos no convencionales

para producir resultados nuevos y originales.

Liderazgo: Segun Vargas y Castillo (2019) se ha estudiado desde diferentes
perspectivas: orientacion al resultado o desempefio, orientacién a las personas o clima
interno, gestion directa o gestion autocratica; gestion participativa o gestion
democratica; gestion transaccional y gestién transformacional. Por lo tanto, el
liderazgo puede verse como un rasgo humano o como un proceso organizacional.
Inicialmente, la persona en el rol de liderazgo se caracteriza por el laissez-faire, etapa
denominada “no liderazgo”, con practicas de liderazgo con excepciones pasivas y
activas, se inicia la fase de liderazgo. Surgié la necesidad de recompensas
contingentes, y su gestion por proposito paso a caracterizar la gestion transaccional y

posteriormente transformacion.
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Como hipGtesis  tenemos  Hu: El clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco
Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023 y como Ho: El clima organizacional no se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023.

Se ha formulado el siguiente Objetivo General: Describir la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Mi
Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Y como Objetivo Especifico tenemos:
a) Describir el nivel de clima organizacional de los trabajadores de Mi Banco
Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. b) Describir el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. ¢) Determinar la
relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la variable desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. d)
Establecer la relacion entre la dimension trabajo en equipo y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo -
2023. ) Detallar la relacion entre la dimension autonomia y la variable desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023. f)
Mostrar la relacion entre la dimension motivacion y la variable desempefio laboral

de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023.
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Metodologia
Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es aplicada porque se refinan los conocimientos tedricos
y las ideas sobre cada variable para luego encontrar la relacion que existe entre
ambas. Por otro lado, es puro porque busca nueva sabiduria que refuerza y
mejora los enfoques tedricos existentes. Es un método cuantitativo porque se

medird numéricamente.
Disefio
Es no experimental, no manipulado y de corte transversal, se utilizaron
cuestionarios como instrumentos, y los datos fueron recolectados en un solo

momento. Relacional porque su objetivo principal es establecer una conexion

entre dos variables.

!

Donde:
M: colaboradores
O1: Clima organizacional
02: Desempefio laboral
r: conexion
Poblacion y muestra
Poblacion

Nuestra poblacion estard conformada por 22 trabajadores de Mi Banco

Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023.
Muestra

Considerando el tamafio finito de la poblacion, la investigadora aplicé una
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muestra censal a los 22 trabajadores del banco en estudio.

Técnicas e instrumentos de investigacion

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

Se utiliz6 un conjunto de preguntas estandarizadas para la poblacion para

recolectar la informacion necesaria sobre las variables de estudio.

Para este estudio se utilizo la encuesta que se aplicé a los trabajadores de Mi

Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo.

El cuestionario para la presente investigacién const6 de 40 preguntas divididas
en partes de 20 para cada variable, ambas constituidas de 4 dimensiones, como

alternativas de respuesta se realizaré en la escala de Likert.

Para la variable 1:

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo | Totalmente
desacuerdo 2 3 4 de acuerdo
1 5
Para la variable 2:
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi Siempre
1 2 3 siempre 5
4

Se realiz6 la validacion de juicio de tres expertos y después empleamos la
prueba de confiabilidad, mediante la técnica de Alfa de Cronbach, en el que se
obtuvo como resultando para la 1ra variable clima organizacional (0,872) y la
2da variable desempefio laboral (0,898), valores que confirman que el

instrumento es confiable.
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Procesamiento y analisis de la investigacion

Se utilizarén herramientas de recopilacion de datos desarrolladas

especificamente para esta inestigacion.

Procesamiento
Las alternativas de cada item se ponderan en una escala tipo Likert, es decir,
segun corresponda a un indicador negativo o positivo, de mayor a menor peso,

y luego se procesan en Excel y SPSS.

Analisis de la investigacion

Estadistica Descriptiva: Se utilizé para especificar los resultados disefiados en
tablas de frecuencia y graficos de barras.

Estadisticas inferenciales: Se aplicd la prueba de normalidad Shapiro Wilk
resultando que los datos son normales, de tal manera utilizé la prueba

paramétrica Pearson.
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RESULTADOS
DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

Tabla 1.
Nivel de clima organizacional de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.

Niveles Escala Frecuencia  Porcentaje
Nivel bajo 62 - 81 8 36,4
Nivel medio 82-90 8 36,4
Validos - vel alto 91 - 100 6 27,3
Total 22 100,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Chimbote 2023

Interpretacion:

En la tabla 1 se aprecia que los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023,
perciben que el clima organizacional tiene un nivel bajo y medio, ambos con un
36,4%, en tanto que el 27,3% perciben un nivel alto. Determinandose que el

clima organizacional de MBSM de Chiclayo es de nivel bajo y medio.
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Tabla 2.
Nivel de las dimensiones de clima organizacional de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023

Relaciones Interpersonales Trabajo en Equipo Autonomia Motivacién
Niveles N° % N° % N° % N° %
Bajo 9 40,9% 7 31,8% 7 31,8 7 31,8%
Medio 8 364% 13 59.1% 10 45,5 10 45,5%
Alto 5 260% 2 9.1% S 22,1 5 22,7%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Chimbote 2023

Interpretacion:

En la tabla 2 se aprecia que las dimensiones de clima organizacional de los trabajadores de MBSM de
Chiclayo, presentan un nivel variado, es asi, que el nivel de relaciones interpersonales es de nivel bajo
segun percepcion del 49,9%. En tanto las dimensiones trabajo en equipo, autonomia y liderazgo son
de nivel medio, segun percepcion del 59,1%, 45,5% y 45,5% respectivamente de los de los trabajadores
de MBSM de Chiclayo. Determinandose que las dimensiones del clima organizacional son de nivel

medio.
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Tabla 3.
Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.

Niveles Escala Frecuencia  Porcentaje
Nivel bajo 75 -87 7 31,8
Nivel medio 88 - 97 10 45,5
validos Nivel alto 98 - 100 > 22,1
Total 22 100,0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Chimbote 2023
Interpretacion:

En la tabla 3 se aprecia que los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023,
perciben que el desempefio laboral tiene un nivel medio, con un 45,5%, en tanto
el 31,8% perciben un nivel bajo y el 22,7% perciben un nivel alto.
Determinandose que el desempefio laboral de MBSM de Chiclayo es de un nivel

medio.
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Tabla 4.
Nivel de las dimensiones de desempefio laboral de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023

Conocimiento del puesto Productividad Laboral ~ Creatividad Liderazgo
Niveles N° % N° % N° % N° %
Bajo 10 45.5% 7 31,8% 8 36,4 7 31,8%
Medio 12 54,5% 40.9% 14 636 9 40,9%
Alto 0 00% O 27,3% 0 00,0 6 27,3%
Total 22 100% 22 100% 22 100% 22 100%

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Chimbote 2023

Interpretacion:

En la tabla 4 se aprecia que las dimensiones de desempefio laboral de los trabajadores de MBSM de
Chiclayo, presentan un nivel medio, segun percepcion del 54,5%, 40,9%, 63,6 y 40,9%.

Determinandose que las dimensiones del clima organizacional son de nivel medio.
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1.1.  Caracterizacion de las variables
Tabla 5.
Caracterizacion del clima organizacional de los trabajadores de MBSM de
Chiclayo, 2023.
Clima Organizacional
Factores/variables Bajo Medio Alto Total
N° % Nl % [N | % N° %
Sexo Masculino 8 | 36,4% | 4 | 182% | 3 |13,6% | 15 | 68,2%
Femenino 0 0,0% 4 |1182% | 3 | 13,6% 31,8%
De 18 a 25 afios 0 | 00% | 1 | 45% | 0 [ 00% | 1 | 45%
De 26 a 35 afios 7 | 318% | 5 [ 227% | 5 [22,7% | 17 | 77,3%
Edad De36ad6aios | 1 | 45% | 2 | 91% | 1 | 45% | 4 | 18.2%
Mas de 46 afios 0| 00% |0 ] 00% | 0| 00 0,0%
Soltero (a) 6 | 273% | 6 |27,3% | 4 |182% | 16 | 72,7%
Casado (a) 2 9,1% 2 1 91% | 1 | 45% 5 | 22,7%
Estado civil Viudo (a) 0 | 00% | 0| 00% | 0] 00%]| 0| 0,0%
Divorciado (a) 0 | 00% | O | 00% | 1 | 45% | 1 | 45%
Primaria 0 | 00k | O | 00% | O [ 00% | O | 0,0%
Secundaria 0 0,0% 0 | 0,0% 0 | 0,00 0 0,0%
_Grado de Superior no 1| 45% | 1 | 45% | 1 | 45% | 3 | 13,6%
Instruccion universitaria
Superior 7 318% | 6 | 273% | 5 | 22,7% | 18 | 81,8%
universitaria
Posgrado 0 0,0% 1| 45% | 0 | 0,0% 1 4,5%
Hasta 1 afio 1| 45% | 0 [ 00% | O | 00% | 1 | 45%
Antigiiedad 2 — 3 afios 0 | 00% | 2 | 91% | 0 [ 0,0% | 2 | 91%
4 — 5 afios 3 | 136% | 1 | 45% | 1 | 45% | 5 | 22,7%
6 — 7 afios 1| 45% | 2 | 91% | 2 | 91% | 5 | 22,7%
De 8 a mas afios 3 | 136% | 3 |13,6% | 3 |[13,6% | 9 | 40,9%
TOTAL 8 | 364% | 8 [364% | 6 |272% | 22 | 100%

Fuente: Matriz de datos del clima organizacional de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.
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Interpretacion:

En la tabla 5 se aprecia que mas de la tercera parte de los trabajadores de MBSM de
Chiclayo, (36,4%), especificamente, aquellos que pertenecen al sexo masculino,
perciben que el clima organizacional tiene un nivel bajo. De igual modo, la cuarta
parte de los trabajadores, especificamente del sexo femenino (18,2%), perciben que
el clima organizacional de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, es de nivel medio.
Respecto al grado de instruccion, un poco mas de la tercera parte de los trabajadores
(31,8%), tienen instruccion superior universitaria y perciben que el clima

organizacional tiene un nivel bajo.
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Tabla 6.

Caracterizacion del desempefio laboral de los trabajadores de MBSM de Chiclayo,

2023.
Desempefio Laboral
Factores/variables Bajo Medio Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Sexo Masculino 6 273% | 5 | 22,7% | 4 | 182% | 15 | 68,2%
Femenino 1 4,5% 5 1227% | 1 4,5% 7 31,8%
De 18 a 25 afios 0 0,0% 1] 45% | 0 | 0,0% 1 4,5%
De 26 a 35 afios 6 273% | 7 | 318% | 4 |182% | 17 | 77,3%
Edad De36ad6anos | 1 | 45% | 2 | 91% | 1 | 45% | 4 | 182%
Mas de 46 afios 0 0,0% 0 | 00% | O | 00% | O 0,0%
Soltero (a) 7 318% | 5 | 22,7% | 4 | 182% | 16 | 72,7%
Casado (a) 0 0,0% 4 4 1 | 45% 5 | 22,7%
Estado civil Viudo (a) 0| 00% | 0 | 00% | 0] 00%]| 0 | 00%
Divorciado (a) 0 0,0% 1 | 45% | 0 | 0,0% 1 4,5%
Primaria 0 0,0% 0 0,0% 0 | 0,0% 0 0,0%
Secundaria 0 0,0% 0| 0,0% | O | 0,00 0 0,0%
Iri:i‘ggc?cfn Superior no 1| 45% | 2 | 91% | 0 | 0,00% | 3 | 13.6%
universitaria
Superior 5 227% | 8 | 364% | 5 |22,7% | 18 | 81,8%
universitaria
Posgrado 1 4,5% 0 | 0,0k | O | 0,00 1 4,5%
Hasta 1 afio 1 4,5% 0| 0,0 | O | 0,00 1 4,5%
Antiguedad 2 — 3 afios 0 0,0% 2 1 91% | 0 | 0,0% 2 9,1%
4 -5 afios 2 9,1% 2 9,1% 1 4.5% 5 22, 7%
6 — 7 afos 1 4,5% 2 9,1% 2 9,1% 5 22,7%
De 8 a més afios 3 136% | 4 | 182% | 2 9,1% 9 40,9%
TOTAL 7 318% | 10 | 454% | 5 | 22,7% | 22 | 100%

Fuente: Matriz de datos del desempefio laboral de los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.
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Interpretacion:

En la tabla 6 se aprecia que un poco mas de la tercera parte de los trabajadores de
MBSM de Chiclayo, (27,3%), especificamente, aquellos que pertenecen al sexo
masculino, perciben que el desempefio laboral tiene un nivel bajo. De igual modo,
parte de la tercera parte de los trabajadores, especificamente del sexo femenino
(22,7%), perciben que el desempefio laboral de los trabajadores de la MBSM de
Chiclayo, es de nivel medio. Respecto al grado de instruccion, un poco mas de la
tercera parte de los trabajadores (36,4%), tienen instruccién superior universitaria'y

perciben que el desempefio laboral tiene un nivel medio.
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1.2. Prueba de normalidad
Tabla 7.
Prueba de Normalidad de Shapiro — Wilk para las variables y dimensiones
de clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de MBSM
de Chiclayo, 2023.

Pruebas de normalidad

Shapiro - Wilk
Variables/Dimensiones
Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional 0.920 22 0.077
Relaciones interpersonales 0.909 22 0.044
Trabajo en equipo 0.931 22 0.129
Autonomia 0.711 22 0.000
Motivacion 0.944 22 0.237
Desempefio laboral 0.937 22 0.168
Conocimiento del puesto 0.804 22 0.001
Productividad laboral 0.856 22 0.004
Creatividad 0.877 22 0.011
Liderazgo 0.895 22 0.024

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Chimbote 2023.

Interpretacion

En la tabla 7 se aprecia que la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk (prueba de
bondad de ajuste), para pruebas menores a 50 (n< 50) que prueba la normalidad de
los datos de las variables de estudio, donde se observa que los niveles de
significancia para las variables clima organizacional y desempefio laboral son
mayores al 5% (p > 0.05), probandose que los datos se distribuyen de manera
normal, por lo que al correlacionar el clima organizacional y/o dimensiones con el
desempefio laboral es preciso aplicar la prueba paramétrica de Correlacion de

Pearson, para establecer la correlacion entre las variables de estudio.
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3.4. Contrastacion de hipdtesis
3.4.1. Contrastacion de Hipotesis Especificas

Contrastacion de Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la dimension relaciones interpersonales
y la variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal
Mochumi, Chiclayo - 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco

Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Tabla8.
Correlacion de las relaciones interpersonales con el desempefio laboral de
los trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.

Relaciones  Desempefio
interpersonales  laboral

Coeficiente

de 1,000 ,370**

Relaciones  correlacion
interpersonales Sig.

(bilateral) 090
Pearson N 22 22
Coeficiente
de ,370** 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 090
N 22 22

Nota: En base al SPSS

Interpretacion:

La tabla 8, obtuvo con Pearson, un coeficiente de 0.370 demostrando una
correlacion positiva baja, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere decir que
la dimensidn relaciones interpersonales no se relaciona en el desempefio laboral de
los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Rechazandose la

hipotesis alterna.
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Contrastacion de Hipotesis Especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension trabajo en equipo y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi,
Chiclayo - 2023.

Tablag.
Correlacion de trabajo en equipo con el desempefio laboral de los
trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.

Trabajoen  Desempefio

equipo laboral
Coeficiente
de 1,000 160"
Trabajoen  correlacion
equipo Sig.
(bilateral) 476
Pearson N 22 22
Coeficiente
de ,160™ 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 476
N 22 22

Nota: En base al SPSS
Interpretacion:

La tabla 9, obtuvo con Pearson, un coeficiente de 0.160 demostrando una
correlacion positiva muy baja, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere decir
que la dimension trabajo en equipo no se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Rechazéndose la

hipotesis alterna.
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Contrastacion de Hipotesis Especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension autonomia y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension autonomia y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Tablal0.
Correlacion de autonomia con el desempefio laboral de los trabajadores de
MBSM de Chiclayo, 2023.

Autonomia Delsempeno
aboral
Coeficiente
de 1,000 408™
Autonomia corre!amon
S1g. 060
(bilateral) :
Pearson N 22 22
Coeficiente
de ,408™ 1,000
Desempefio ~ correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 060
N 22 22

Nota: En base al SPSS
Interpretacion:

La tabla 10, obtuvo con Pearson, un coeficiente de 0.408 demostrando una
correlacion positiva moderada, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere decir
que la dimension autonomia no se relaciona en el desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Rechazéndose la

hipotesis alterna.
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Contrastacion de Hipotesis Especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension motivacion y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién motivacion y la variable

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

Tablall.
Correlacion de motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
MBSM de Chiclayo, 2023.

Motivacion Desempeno
laboral
Coeficiente
de 1,000 323"
Motivacion corre!amon
S1g. 142
(bilateral) :
Pearson N 22 22
Coeficiente
de 323" 1,000
Desempefio ~ correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 142
N 22 22

Nota: En base al SPSS
Interpretacion:

La tabla 11, obtuvo con Pearson, un coeficiente de 0.323 demostrando una
correlacion positiva baja, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere decir que
la dimension motivacion no se relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores

de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Rechazandose la hipotesis alterna.
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Contrastacion de Hipotesis General

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension clima organizacional y la

variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi,

Chiclayo - 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension clima organizacional y la

variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi,

Chiclayo - 2023.

Tablal2.

Correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los

trabajadores de MBSM de Chiclayo, 2023.

Clima Desempefio
organizacional  laboral
Coeficiente
de 1,000 377
Clima correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) 084
Pearson N 22 22
Coeficiente
de 3777 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig.
(bilateral) 084
N 22 22

Nota: En base al SPSS

Interpretacion:

La tabla 12, obtuvo con Pearson, un coeficiente de 0.377 demostrando una
correlacion positiva baja, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere decir que

el clima organizacional no se relaciona en el desempefio laboral de los trabajadores

de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023. Rechazandose la hipotesis alterna.
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ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional de los

trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023

El resultado respecto al clima organizacional de los trabajadores de Mi Banco Sucursal
Mochumi, Chiclayo - 2023, segun la tabla 1, es de nivel bajo y medio, segun
percepcion del 36,4% de los colaboradores, en tanto los resultados en algunas de
sus dimensiones como trabajo en equipo, autonomia y motivacion estan en nivel
medio (con un 59,1%, 45,5% y 45,5% respectivamente), es decir, son las que mejor
calificacion han obtenido, sin embargo, la dimension relaciones interpersonales es
percibida con nivel bajo (con un 40,9%), estos resultados son casi similares a los
obtenidos por Llumpo y Valdera (2020) quienes sefialan que en la Municipalidad
Provincial Pacasmayo — San Pedro De Lloc 2020 el clima organizacional presenta
un nivel medio, especificamente en sus indicadores: estructura de la organizacion,
comunicacion, manejo de conflictos, motivacion y liderazgo. Referente a eso
podemos mencionar a Chiavenato (2014) quien nos indica que clima organizacional
es la suma de las propiedades de la masa o medio. Es percibido o experimentado
por los miembros de la organizacion y tiene un impacto fuertemente expresado en
su comportamiento. El concepto de clima organizacional incluye una amplia gama
de factores ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a las
caracteristicas motivadoras del entorno organizacional, a aspectos de la
organizacion que conducen a diferentes tipos de entusiasmo de los miembros. Por
lo tanto, el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades
individuales de las personas y mejora el estado de animo de las personas. Por otro
lado, es malo si crea insatisfaccion porque no puede satisfacerlos. El clima
organizacional y la motivacion de las personas juegan juntos y se alimentan unos a
otros. La experiencia demuestra que un buen clima organizacional tiene varias
ventajas para una empresa, ya que conduce a una mayor satisfaccion personal y
profesional. De igual modo, respecto a la caracterizacion del clima organizacional,
de acuerdo a la tabla 5, se aprecia como resultado que mas de la tercera parte de los
trabajadores de MBSM de Chiclayo, (36,4%), especificamente, aquellos que
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pertenecen al sexo masculino, perciben que el clima organizacional tiene un nivel
bajo. De igual modo, la cuarta parte de los trabajadores, especificamente del sexo
femenino (18,2%), perciben que el clima organizacional de los trabajadores de
MBSM de Chiclayo, es de nivel medio. Respecto al grado de instruccién, un poco
mas de la tercera parte de los trabajadores (31,8%), tienen instruccion superior
universitaria y perciben que el clima organizacional tiene un nivel bajo. La
experiencia demuestra que los trabajadores con mayor nivel educativo tienen

mayores necesidades y son mas dificiles de satisfacer.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel del desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023

El resultado respecto al desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal
Mochumi, Chiclayo - 2023 segun la tabla 3, es de nivel medio, segun la percepcion
del 45,5% de los colaboradores, en tanto los resultados de sus dimensiones todas
presentan nivel medio: conocimiento del puesto, productividad laboral, creatividad
y liderazgo (con un 54,5%, 40,9%, 63,6 y 40,9% respectivamente). Este resultado
es opuesto con lo obtenido por Paz (2018) quien sefiala que en el Banco de Crédito
del Perd, Chimbote 2018 presenta un desempefio laboral de nivel bueno con un
48%. La experiencia demuestra que el buen desempefio laboral tiene varias ventajas
para las empresas, ya que conduce a conseguir las metas trazadas en las
organizaciones. Referente a eso podemos mencionar a Dessler (2001) quien nos
indica que hay tres razones para evaluar el desempefio de una organizacion. En
primer lugar, la evaluacién nos informa para la toma de decisiones sobre la
promocion y remuneraciones. Segundo, te dan una oportunidad para revisar el
comportamiento laboral de sus subordinados. A la vez permite preparar algin plan
para abordar cualquier defecto existente y también reforzar lo bien hecho. Tercero,
las evaluaciones son parte del proceso de planificacién de carrera de la empresa,
porque da la oportunidad de comprobar sus planes y sus errores de acuerdo con las
virtudes que se muestra en cada persona. La experiencia demuestra que la calidad
del trabajo realizado por cada empleado en el desempefio de sus tareas diarias
durante un periodo de tiempo les ayudara a alcanzar sus objetivos. De igual modo,
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respecto a la caracterizacion del desempefio laboral, de acuerdo a la tabla 6 se
aprecia que un poco mas de la tercera parte de los trabajadores de MBSM de
Chiclayo, (27,3%), especificamente, aquellos que pertenecen al sexo masculino,
perciben que el desempefio laboral tiene un nivel bajo. De igual modo, parte de la
tercera parte de los trabajadores, especificamente del sexo femenino (22,7%),
perciben que el desempefio laboral de los trabajadores de la MBSM de Chiclayo, es
de nivel medio. Respecto al grado de instruccion, un poco mas de la tercera parte
de los trabajadores (36,4%), tienen instruccion superior universitaria y perciben que
el desempefio laboral tiene un nivel medio. La experiencia demuestra que una
instruccion superior no universitaria también da un gran aporte a cumplir las metas

organizacionales.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco

Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

En latabla 8, se aprecia que el Coeficiente de Correlacion de Pearson= 0,370 lo que
nos indica una baja correlacion positiva, con un nivel de significancia mayor al 5%
(p <0.05) lo que significa que la dimension relaciones interpersonales no contribuye
generando desemperio laboral en los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi. Esta
situacion se asemeja a Paz (2018) quien sefiala que las relaciones interpersonales son
habilidades competentes que dan resultado a una comunicacion adecuada y eficaz. entre
dos 0 mas personas, estos dos elementos son esenciales para fluir una comunicacion
satisfactoria en la relacion. El presente trabajo muestra una conexién con lo que
insistié Chiavenato en su teoria gerencial, (1993) Las mismas personas creian que
es una “influencia interpersonal en una persona una situacién que ocurre en el
proceso de comunicacion entre las personas para lograr uno o mas objetivos
especificos relacionados con la actividad administrativa”. Quiere decir que la
actitud de quien conduce la accion administrativa no esta en el mejor interés de la
organizacion, pero no interfiere en la atencion al cliente. La experiencia demuestra
que el impacto positivo de las relaciones interpersonales es claro, ya que aumenta

la competitividad de la organizacion y la forma en que la organizacién se adapta a
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los cambios que se producen en el entorno para alcanzar los objetivos marcados.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre trabajo en equipo y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi,
Chiclayo - 2023.

En latabla 9, se aprecia que el Coeficiente de Correlacion de Pearson= 0,160 lo que
nos indica una muy baja correlacion positiva, con un nivel de significancia mayor
al 5% (p < 0.05) lo que significa que la dimension trabajo en equipo no contribuye
generando desempefio laboral en los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi. Esta
situacion se asemeja a Lopez y Perales (2019) quienes sefialan lo siguiente: recordando
lo que hace el empleador dentro de la empresa solo se pueden realizar mejoras
sustanciales poniéndose en contacto directamente con el proveedor de servicios.
Cuando los trabajadores cumplen con las condiciones de la demanda, ¢qué
producen? Se demuestra el trabajo en equipo ya que la estructura creada contiene
varias interacciones. Se desarrollan ciertos procesos dentro de esta estructura, como
las relaciones, cohesion del equipo, surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion del equipo, etc. El presente trabajo muestra una perspectiva similar
como la que indico Piaget sobre los valores del trabajo en equipo, (1923) Es un
vehiculo para un enfoque participativo activo. Los métodos de trabajo en equipo se
han desarrollado desde 1900. Tiene en cuenta que los propios nifios tienden a vivir
y trabajar juntos en grupos. La experiencia demuestra que el trabajo en equipo genera
confianza; cuando los miembros confian unos en otros, se sienten cdmodos
intercambiando ideas, colaborando y desarrollando fortalezas individuales dentro de la

empresa y creando un sentido de pertenencia al grupo.
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Objetivo especifico 5: Detallar la relacion entre autonomia y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo
- 2023.

En la tabla 10, se aprecia que el Coeficiente de Correlacion de Pearson= 0,408 lo
que nos indica una moderada correlacion positiva, con un nivel de significancia
mayor al 5% (p < 0.05) lo que significa que la dimension autonomia no contribuye
generando desempefio laboral en los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi. Esta
situacion no coincide con Llantoy (2018) quien sefiala que la autonomia esta basada
en la voluntad de las partes, en tener consideracion de como se actuara ante la
situacion que se presente, muchas veces se pueden tomar las decisiones segun los
sentimientos y emociones personales. El presente estudio muestra una conexién con
lo que indico Piaget en el juicio moral del nifio, (1935) quien sefiala que la autonomia
es intelectual, social, emocional y moral y tiene como objetivo desarrollar individuos
auténomos que respeten la misma autonomia de los demas. La experiencia demuestra que

si somos capaces de tomar nuestras propias decisiones nos hace ser personas autbnomas.

Objetivo especifico 6: Mostrar la relacion entre motivacion y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo
- 2023.

En la tabla 11, se aprecia que el Coeficiente de Correlacion de Pearson= 0,323 lo
gue nos indica una baja correlacion positiva, con un nivel de significancia mayor al
5% (p < 0.05) lo que significa que la dimensién motivacién no contribuye
generando desempefio laboral en los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi. Esta
situacion se asemeja a Achoma (2020) quien sefiala que la motivacion surge no solo de
las condiciones de trabajo también por varias caracteristicas culturales de la organizacion:
Desde un espacio comodo para las tareas laborales, un regalo por dias especiales, Ofertas,
bonos adicionales, pago de horas extras, incentivos a la produccion y més. De acuerdo a
Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) La motivacion laboral tiene dos factores:
motivacional y la higiene. El primero esta relacionado con el entorno fisico que rodea a la

persona, con las condiciones en que realiza su trabajo, que pueden ser las relaciones con
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superiores 'y comparieros, el prestigio, las condiciones de trabajo, las politicas
organizacionales y las relaciones personales. En cuanto al segundo factor (higiene), esta
directamente relacionado con el nivel de satisfaccion que pueden experimentar, la
motivacion y el reconocimiento que reciben, la oportunidad de un mayor desarrollo
profesional y la autorrealizacion personal. La experiencia demuestra que la motivacion
determina el comportamiento humano hasta cierto punto. En otras palabras, se dice que
cuando una persona esta motivada, sus acciones y energias se dirigen hacia el logro de una

meta especifica.

Objetivo general: Describir la relacion que existe entre clima organizacional y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi,
Chiclayo —2023.

En la taba 12, se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson = 0.377, lo
gue nos indica una correlacién positiva baja, con un nivel de significancia mayor al
5% (p< 0.05), lo que significa que el clima organizacional no contribuye generando
desempefio laboral en los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi. Un caso
similar se documenté en un estudio donde no hubo correlacion entre las dos
variables, como el caso de Téllez (2018), quien mostro en sus resultados que no
habia correlacion entre sus variables y concluy6 que el clima organizacional no era
un determinante en la organizacion. También podemos mencionar a Brunet (1987)
quien sefiala que el ambiente de trabajo, la actitud del jefe hacia los subordinados,
las relaciones con los subordinados. La relacion con los empleados de la empresa,
incluso con proveedores, clientes y/o usuario, todos estos elementos conforman lo
que llamamos clima organizacional. Para que una persona trabaje bien y sea
productiva, debe sentirse bien contigo mismo y con todo lo que te rodea, esto
respalda el principio de que las personas felices conducen a mejores resultados. La
experiencia demuestra que un buen clima laboral tiene un efecto positivo en la empresa,
aumenta la satisfaccion laboral, favorece la integracion de los empleados y, por tanto,

mejora el rendimiento laboral.
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CONCLUSIONES

Se identifico que el nivel del clima organizacional que se aplica en los trabajadores
de mi banco sucursal mochumi, chiclayo — 2023, es de nivel bajo y medio, ambos
representados por el 36,4% de los colaboradores, observandose un comportamiento
variado con las dimensiones como trabajo en equipo, autonomia y motivacion estan
en nivel medio, segun percepcion del 59,1%, 45,5% y 45,5% respectivamente. con
excepcion de la dimension relaciones interpersonales que representa un nivel bajo
segun percepcion del 49,9%, gracias al proceso de baremacion, obteniéndose
ademas dentro de ese nivel bajo que mas de la tercera parte de los trabajadores

(31,8%), tienen instruccion superior universitaria.

Se identificd que el nivel del desempefio laboral que se aplica en los trabajadores
de mi banco sucursal mochumi, chiclayo — 2023, es de nivel medio, representado
por el 45,5% de los colaboradores, observandose el mismo comportamiento en
todas sus dimensiones, como son: conocimiento del puesto, productividad laboral,
creatividad y liderazgo, con un 54,5%, 40,9%, 63,6 y 40, respectivamente, gracias
al proceso de baremacion, obteniéndose ademas dentro de ese nivel medio que méas
de la tercera parte de los trabajadores (36,4%), tienen instruccion superior

universitaria.

Se comprobo la relacion entre la dimension relaciones interpersonales y la variable
desemperio laboral con nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo que nos
indica que no hay una relacion significativa por lo que podemos afirmar que las
relaciones interpersonales no contribuyen a generar desempefio laboral en los
trabajadores de mi banco sucursal mochumi, chiclayo — 2023. también el valor de
correlacion de pearson de 0,370, nos indica que hay una baja correlacion positiva

entre la dimensién y la variable.

41



Se comprobo la relacion entre la dimension trabajo en equipo y la variable
desempefio laboral con nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo que nos
indica que no hay una relacion significativa por lo que podemos afirmar que el
trabajo en equipo no contribuye a generar desempefio laboral en los trabajadores de
mi banco sucursal mochumi, chiclayo — 2023. también el valor de correlacion de
pearson de 0,160, nos indica que hay una muy baja correlacion positiva entre la

dimensién y la variable.

Se comprobd la relacion entre la dimension autonomia y la variable desempefio
laboral con nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo que nos indica que no
hay una relacion significativa por lo que podemos afirmar que la autonomia no
contribuye a generar desempefio laboral en los trabajadores de mi banco sucursal
mochumi, chiclayo — 2023. también el valor de correlacion de pearson de 0,408,
nos indica que hay una moderada correlacién positiva entre la dimension y la

variable.

Se comprobo la relacién entre la dimension motivacion y la variable desempefio
laboral con nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo que nos indica que no
hay una relacion significativa por lo que podemos afirmar que la motivacion no
contribuye a generar desempefio laboral en los trabajadores de mi banco sucursal
mochumi, chiclayo — 2023. también el valor de correlacion de pearson de 0,323,

nos indica que hay una baja correlacion positiva entre la dimension y la variable.

Se comprobo la relacion entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral con nivel de significancia mayor al 5% (p<0,05), lo que nos indica que no
hay una relacion significativa, por lo que podemos afirmar que el clima
organizacional no contribuye a generar desempefio laboral en los trabajadores de
mi banco sucursal mochumi, chiclayo — 2023. también el valor de correlacion de
pearson de 0,377, nos indica que hay una baja correlacion positiva entre las

variables.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de negocios para que genere confianza, a partir de la
transparencia; promoviendo el respeto y la igualdad, desarrollando un plan de
comunicacion interna que impulse medidas saludables; facilitando asi la conciliacion

entre los colaboradores.

Se recomienda al jefe de negocios y a la gerente de agencia que siga reconociendo el
buen hacer de sus empleados. ademas, vaya de la mano para dar retroalimentacién

sobre como les est4 yendo a todos en el trabajo en el campo profesional.

Se recomienda a la gerente de agencia que las relaciones interpersonales deben
cultivarse independientemente del papel que desempefie cada integrante del equipo, es

decir, incluyendo a jefes, clientes y proveedores, etc.

Se recomienda al jefe de negocios animar a los colaboradores a sentirse més
involucrados en las decisiones de planificacién de la agencia. no solo por el logro de
sus objetivos, sino también porque mejora la comunicacion entre los gerentes y su

grupo de trabajo.

Se recomienda al jefe de negocios realizar un test de autoconocimiento para que cada
colaborador tenga claro quién es y cuales son sus objetivos de vida, con la finalidad de

aclarar sus ideas y facilitar la toma de decisiones.

Se recomienda al jefe de negocios aportar nuevos retos que cada empleado ocupe un
cargo en el que encaje en funcion de sus aptitudes y actitudes. promoviendo la equidad
de la politica salarial y ofrecer reconocimiento al trabajo realizado y también generar

relaciones sociales.

Se recomienda al jefe de negocios y a la gerente de agencia quela relaciones de cada

empleado sea mas organizado, trabajar en equipo y ser empaticos.
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ANEXOS Y APENDICES

ANEXO 1. Matriz de operalizacion de variables

VARTABLES DEFINICTON DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACTONATL LIKERT
Shobaki, Naser, Amuna, Talla, Sera medida mediante la . Relaciones _Commcad?res 1.2.3.4.5 ORDINAL
(2018) El clima orgamizacional técnica de la encuesta a interpersonales ~Comportamiento
identifica v aclara el través de la aplicacion de
comportamiento &tico ¥ un instrumento tipo Trabajo en equipo | -Cooperacion 6.7.8.9, ORDINAT
profesional de los empleados v | cuestionario con una escala -Compromiso 10
CLIMA cambia sus valores v actitudes, de medicion Likert de 3
ORGANIZACIONAL asi como su cgmpu:-:tamientn puqtos. Se desg:mllé! en Autonomi Eficicncia 11.12.13. | ORDINAL
en el trabajo. Crea una funcién de las dimensiones _Fficacia 14°15’ :
atmosfera de fuerza, seguridad que son: relaciones i
v alta moral entre los interpersonales, trabajo en
empleados. equipo, autonomia y Motivacién -Compromizo 16,17,18. | ORDINAL
motivacion. -Responsabilidad 19.20
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ANEXO 1. Matriz de operalizacion de variables

DESEMPENO
LABORAL

Boada (2019 El desempefio
laboral ipcluye las acciones
que toman los empleados para
lograr resultados. El trabajo
también incluye actividades
destinadas a realizar
funciones de trabajo v otras
actividades de creacion de
valor. De esta manera_ el
trabajador cumple con los
requisitos del puesto de
trabajo.

Sera medida mediante la
técnica de la encuesta a
través de 1a aplicacion de
un instremento tipo
cuestionario con una escala
de medicién Likert de 3
puntos. Se desarrolld en
funcién de laz dimensiones
que son: conocimiento del
puesto, productividad
laboral, creatividad v
liderazgo.

Conocimiento del | -Conocimiento del 1.2.345 ORDINAIL
pueasto trabajo.
-Habilidades técnicas.
Productividad -Organmizar funciones 6.7.8.9, ORDINAL
laboral -Fealizar funciones 10
Creatrvidad -Innovacion 11,1213, | ORDINAL
-Elaboracion 14.15
Liderazgo -Participacion 16,1718, | ORDINAL
-Desarrollar objetivos 19.20
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ANEXO 2. Matriz de consistencia

PROELEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema Objetive General Hipétesis General Tipo cl-e .
Investigacién

2 Como se relaciona el
clima organizacional
v el desempefio
laboral de los
trabajadores de Mi
Banco Sucursal
Mochumi, Chiclavo -

20237

Describir la relacidon que existe entre el clima orgamizacional v el

desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucorsal Mochurmi,
Chiclavo - 2023,

Objetivos Especificos

a) Descrbir el nivel de clima organizacional de los trabajadores de NI
Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023,

b) Describir el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco
sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023.

c) Determinar la relacion de relaciones interpersonales en el desempefio
laboral de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023

d) Establecer la relacion de trabajo en equipo en el desempefio laboral
de los trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo - 2023,

e) Detallar la relacion de autonomia en el desempefio laboral de los

trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023,

f) Mostrar la relacion de motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de Mi Banco Sucursal Mochumi, Chiclayo — 2023,

H;: El clima organizacional se
relaciona significativamente con el
de
trabajadores de M1 Banco Sucursal

Mochumi, Chiclayo—2023.

desempefio laboral los

Hipatesis Nula

Hjy: El clima organizacional no se
relaciona significativamente con el
de
trabajadores de M1 Banco Sucursal

Mochumi, Chiclayo—2023.

desempefio laboral los

No experimental

Disefio de la
Investigacién
Descriptivo,
correlacional —
transversal

Enfoque de la
Investigacion
Cuantitativo
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ANEXO 3. Instrumento de recoleccion de datos

Parte I

En esta primera seccioén del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas acerca

de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que

considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

1.-Sexo:

Masculino: D Femenino: I:]

2.- Edad:

18—-25: [] 26-35: []

36 —46: ] mas de 46:[_]

3.- Estado civil
Soltero(a): D Casado(a): D Viudo(a)D
Divorciado(a)|:|

Grado de instruccion:

Primaria: ] Secundaria:D Superior no universitaria:D
Superior universitariaD Posgrado: |:]

Antigiiedad como trabajador: (afios)

Hasta 1:[ | 2-3:[] 4-5[] 6-7: (]  de8amas: []
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Parte II
Cuestionario Clima Organizacional

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo
marque “+” o “x” la alternativa de su eleccidén, no marque dos opciones. Sus respuestas
son confidenciales y anénimas, muchas gracias por su valiosa colaboracién.

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente
desacuerdo 2 3 4 de acuerdo
1 5
Items Alternativas de
respuestas

1 |21 3 4] 35

Dimension: Relaciones interpersonales

1 (Considera que interactia adecuadamente con los
demads colaboradores?

2 (Los colaboradores me escuchan sin mostrar
incomodidad, cuando tengo inquietudes o algo que
decir?

3 ¢ El ambiente laboral es el adecuado para realizar sus
funciones?

4 | ;Larelacion con su jefe o supervisor es lo esperado?
o] (El respeto entre los colaboradores prevalece, aun
cuando suceden desacuerdos?

Dimension: Trabajo en equipo

6 ¢ Cuando trabaja en equipo, suele realizar una buena
labor?

7 (Recibe el apoyo y la confianza de parte de los demads
colaboradores?

8 (El apoyo que le brindan los demas colaboradores; es
lo esperado?

9 | (Considera que en la institucién se practica el apoyo
mutuo entre jefes y subordinados?

10 | ;Considera que los demads colaboradores trabajan
adecuadamente siguiendo las reglas y procedimientos
establecidos?

Dimension: Autonomia

11 | ;Propone diferentes alternativas para lograr los
objetivos de la institucion?

12 | ;Realiza sus funciones sin necesidad de ayuda?

13 | (Considera que tiene la capacidad de tomar buenas
decisiones en lo laboral?

14 | ;Sus decisiones estdn reflejadas en los logros de la
institucion?

15 | ;{Organiza su tiempo en las tareas encomendadas por
su jefe o supervisor?
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Dimensiéon: Motivacion

16 | (Los colaboradores se sienten motivados con las
funciones que realizan?

17 | (Considera que le otorgan la recompensa adecuada
por el trabajo que realiza?

18 | (Se siente comprometido con las funciones que
realiza?

19 | ;Los objetivos de la institucion reflejan sus intereses?

20 | ;Se siente a gusto con las funciones que realiza?

Cuestionario Desempeiio Laboral

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo
marque “+” o “x” la alternativa de su eleccion, no marque dos opciones. Sus respuestas

son confidenciales y anénimas, muchas gracias por su valiosa colaboracién.

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi Siempre
1 2 3 siempre S
4
Items Alternativas de
respuestas
1 [ 2] 3]4] 5
Dimension: Conocimiento del puesto
1 ;Considera que cuenta con los conocimientos
necesarios para realizar su labor?
2 (Considera que cuenta con las habilidades necesarias
para realizar su labor?
3 (Asume con agrado y demuestra buena disposiciéon en
la realizacién del trabajo y tareas encomendadas por
su jefe o supervisor?
-+ ¢ Esta de acuerdo con las funciones que realiza?
5 . Cumple con el perfil del puesto que se le asigno?
Dimensién: Productividad laboral
6 (Es un colaborador que realiza sus funciones en el
menor tiempo posible y con menos recursos?
74 JInvierte tiempo en tareas que no le acercan a sus
objetivos?
8 .Su trabajo genera satisfaccién a su jefe o supervisor?
9 ;Realiza preguntas durante la ejecucién de sus
funciones?
10 | (Se encuentra disponible siempre que lo necesiten
para realizar actividades extras de la institucién?
Dimensién: Creatividad
11 | (Es creativo al momento de desempeiar sus
funciones?
12 | ;(Ha tenido la oportunidad de innovar en sus
funciones?
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13 | (La institucién le permite aplicar soluciones creativas
en el desarrollo de sus funciones?

14 | ;Solucioné problemas de la institucién aplicando su
creatividad o innovacién?

15 | (Presenta iniciativas personales en beneficio de la

instituciéon?

Dimensién: Liderazgo

16 | (Promueve la participacion de los demads
colaboradores para el desarrollo de los objetivos de la
instituciéon?

17 | {Muestra iniciativa para desarrollar los objetivos de
la instituciéon?

18 | (Propone alternativas para desarrollar los objetivos
de la institucion?

19 | (Tiene la capacidad de detectar problemas en su
entorno profesional?

20 | (Comparte sus objetivos con los demas

colaboradores?
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ANEXO 4. Validacion de Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ
Fecha: 28 /04 / 2023 Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario Desempeiio Laboral
Autor del instrumento: Lisbeth Mirtha Huaccha Cruz.

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su opiniéon
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MI BANCO SUCURSAL MOCHUMI, CHICLAYO — 2023.”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

IL.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacién del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - 1-9) (10-13) (14-16) 17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad ;Estdi  formulado con  lenguajg 18
apropiado?
Objetividad iEstd  expresado con  conductay 18
observadas?
Actualidad iAdecuado al avance de la ciencia ) 18
calidad?
Organizaciéon . Existe una organizaciéon légica de! 17

instrumento?

Suficiencia i Valora los aspectos en cantidad | 18
calidad?
Intencionalidad iAdecuado para cumplir con los 19
objetivos?
Consistencia i/Basado en el aspecto tedricd 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia iEntre las hipétesis, dimensiones ¢ 18
indicadores?
Propésito iLas estrategias responden a 17
propésito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para g 18
investigacién y construccién dg
teorias?
Sumatoria parcial 142 38
Sumatoria Total 180
Valoraciéon cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,9
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

NO REQUIERE SUGERENCIA

IIl.- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 — 0.49 Validez Nula
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0.69 Validez baja
0,70 — 0,79 Validez aceptable
0,80- 0.89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

ol

Pablo Arrtulfo Santos Diaz

sc. Lic. Adm

cODIGO ORCID 0000 0002 8606 3146
DNI. 32542582
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: YESENIA MARGOT AVILA ALCALDE

Fecha: 30/04/2023

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario Clima Organizacional

Autor del instrumento: Lisbeth Mirtha Huaccha Cruz

Especialidad: ADMNISTRACION

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su opiniéon
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE MI BANCO SUCURSAL MOCHUMI, CHICLAYO — 2023.”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificaciéon cuantitativa).

61

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacién del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) 10-13) (14-16) 17-18) (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Estd formulado con lenguaje 20
apropiado?

Objetividad . Estd expresado con conductas 20
observadas?

Actualidad i Adecuado al avance de la ciencia y 20
calidad?

Organizacién ;. Existe una organizacion logica del 20
instrumento?

Suficiencia . Valora los aspectos en cantidad y 20
calidad?

Intencionalidad i Adecuado para cumplir con los 20
objetivos?

Consistencia i Basado en el aspecto tedrico 20
cientifico del tema de estudios?

Coherencia i Entre las hipétesis, dimensiones e 20
indicadores?

Propésito i Las estrategias responden al 20
propésito del estudio?

Conveniencia ¢ Genera nuevas pautas para la 20
investigacién y construccién de
teorias?

Sumatoria parcial 200
Sumatoria Total 200
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 1,00




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

NO REQUIERE SUGERENCIA

IIL.- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 — 0,49 Validez Nula
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0.69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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UNIVERSIDAD’SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: ALEJANDRO LOPEZ MORILLAS

Fecha: 08 / 05 / 2023

Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL
Autor del instrumento: LISBETH MIRTHA HUACCHA CRUZ

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MI BANCO SUCURSAL MOCHUMI, CHICLAYO - 2023.”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente |
evaluacién del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - -9 (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢(Esta  formulado con lenguaje : 18 ]
apropiado? ]'
Objetividad ¢Esta  expresado con condu 19
observadas? ctaj
Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia )/ 19
calidad? |
Organizacién (Existe una organizacién logica de 18
instrumento? |
I
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad ) 518
calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos? ;’
Consistencia (Basado en el aspecto teori 18
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones ¢ 18
indicadores? |
Propésito ¢Las  estrategias responden a 19
proposito del estudio?
Conveniencia (Genera nuevas pautas para I 19
investigacion y  construccion  de
teorias?
Sumatoria parcial 108 76
Sumatoria Total 184
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.92




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
NO REQUIERE SUGERENCIA

IIL- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-049 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja 184 — 0.92
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

Administracion
DNI. N° 17895743
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ANEXO 5. Analisis de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,872

20

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,898

20
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