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RESUMEN

Para esta tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022” cuyo objetivo principal
fue: determinar la relacion entre el clima organizacional, con el desempefio laboral
de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 cuya metodologia
fue; el tipo de investigacion: aplicada. nivel de investigacion: descriptivo y
correlacional, disefio de investigacion: no experimental, transversal, enfoque de la
investigacion: cuantitativa, muestra: se trata de una muestra censal de 40
trabajadores, muestreo no probabilistico por conveniencia del autor, técnica
utilizada: encuesta, instrumento: cuestionario, escala de Likert. 10 items para

cada variable. Todos estos datos se procesaron en el programa estadistico SPSS.

Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se
encontré6 un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000 (los
parametros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para
este caso se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: El
clima organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, comportamiento

organizacional, relaciones interpersonales y motivacion laboral.
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ABSTRACT

For this thesis entitled "Organizational climate and job performance of
workers in Caja Arequipa de Madre de Dios-2022" whose main objective was: To
determine the relationship between the organizational climate, with the job
performance of workers in Caja Arequipa de Madre of God-2022 whose
methodology was; the type of research: Applied. Research level: Descriptive and
correlational. Research design: Non-experimental, cross-sectional. Research
focus: Quantitative. Sample: This is a census sample of 40 workers. Non-
probabilistic sampling for the author's convenience. Technique used: Survey.
Instrument: Questionnaire. Likert scale. 10 items for each Variable. All these data

were processed in the statistical program SPSS.

The statistical results showed that in the Pearson Correlation a high and
positive value was found, that is, .923 and the Bilateral Sig. .000 (the parameters
for significance to exist are between .000 and .005), so for this case it is rejects the
null hypothesis and accepts the alternative hypothesis that says: The
organizational climate IS significantly related to the work performance of workers
in Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Keywords: Organizational climate, Work performance, Organizational Behavior,

Interpersonal Relations and Labor Motivation
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INTRODUCCION

Este estudio que trata del clima organizacional y desempefio laboral
interactian en diferentes areas al interior de la empresa, en cuanto al clima
organizacional, se trata del ambiente interno de una organizacién, promovido
desde los individuos y por los individuos que la conforman. Se puede sefalar que,
es un ambiente estructurado bajo el enfoque personal de quienes integran la
empresa. El desempefio laboral, es la calidad del servicio o del trabajo realizado
por quien trabaja dentro de la empresa. Aqui se convierten en un factor integral
desde sus habilidades profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y eso
influye directamente en la efectividad de la organizacion. En vista de que estas
variables son importantes dentro la empresa, es la realizacion de este estudio que
permite conocer mas a fondo el tema y se desarrolla en 7 capitulos como se

detalla a continuacion:

Capitulo 1. Problema de investigacion: desarrolla el planteamiento del
problema y la formulacion del problema que lleva al problema general y
especificos, también, considera la justificacion del estudio que contiene:
justificacion tedrica, practica, metodoldgica, econémica y social. Finalmente, los

objetivos generales y especificos.

Capitulo 2. Marco tedrico: abarca los antecedentes de las investigaciones
nacionales e internacionales. También evalla las bases teéricas de las variables
gue son: clima organizacional y desenpefio laboral y finalmente la definicion de

los términos basicos.

Capitulo 3. Métodos y materiales: En el cual se consideran las hipétesis de
investigacion general y especificas. También incluye las variables de estudio y su
definicion conceptual y operacional. Continda con el tipo, nivel y disefio de la
investigacion. Contiene la poblacién y muestra de estudio. Técnicas, instrumentos
y recolecciéon de datos que contiene: la validacion mediante juicio de expertos y
confiabilidad y fiabilidad del instrumento. Finalmente, se nombran los métodos de

analisis de datos y aspectos éticos .

Capitulo 4. Resultados: esta parte corresponde a la aplicacion del

instrumento cuyos resultados se evidencian mediante tablas y graficos

XV



Capitulo 5. Discusion: en esta parte se analizan los antecedentes, las
hipotesis y los resultados estadisticos para encontrar similitudes y diferencias

entre los estudios.

Capitulo 6. Conclusién: en este punto se consideran los aportes finales del

estudio

Capitulo 7. Recomendacion: aqui se desarrollan los puntos, estrategias o
herramientas que se deben de utilizar para mejorar el tema estudiado, y de
aplicarlo serda un beneficio para la empresa, finalmente, se presentan las

referencias bibliogréaficas y los anexos.

XVi



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La presente actividad investigativa, estd focalizada en abordar aspectos
relacionados con el clima organizacional y el desempefio laboral. Ambas
variables, presentes en diferentes departamentos y areas organizacionales, se
conjugan e interactian dia a dia, en los diversos procesos de incontables

empresas.

En el contexto mundial, un buen clima organizacional es realmente
necesario, si los empleadores desean un desempefio laboral Optimo de sus
colaboradores, pues en palabras de la Directora del Departamento de
Condiciones de Trabajo e Igualdad de la Organizacion Internacional de Trabajo
(OIT), Tomei (2019, p. 1), las adecuadas condiciones laborales contribuyen al
bienestar de los empleados y al éxito de las organizaciones. En este mismo
patrén de ideas, el Director Ejecutivo de la Fundacién Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound), Menéndez (2019, p. 1),

puntualizé que:

El clima organizacional y el desempefio laboral pueden mejorarse,
reduciendo las exigencias excesivas a los colaboradores, limitando su
exposicion a riesgos y colocando mas a su disposicion recursos laborales
que contribuyan a conseguir los objetivos de sus tareas, o mitiguen los

efectos de esas exigencias.

A nivel del América Latina y el Caribe, segun sefiala un informe de la
Organizacion Internacional de Trabajo (2022, p. 1), en la regién existen alrededor
de 1,2 millones de personas sometidas a trabajo inadecuado, inclusive forzado.
No obstante, han sido creados y fortalecidos importantes programas, los cuales
deben ser promovidos, para eliminar tales condiciones. Se destaca el caso de
Brasil, donde hay una estrategia amplia para erradicar este tipo de trabajo y
mejorar el clima organizacional y desempefio laboral. Asimismo, se han dado
pasos en Paraguay, Pert y en el estado plurinacional de Bolivia. Estos datos,
permiten inferir que, abordar la problematica del clima organizacional y el

desempefio laboral, como una actividad investigativa es una necesidad vigente y

17



necesaria.

En el contexto nacional, los autores, Chagray, Maguifia, Hidalgo, Ramos,
& Neri (2020, p. 22), en un estudio que realizaron, acerca del clima

organizacional, sefialan lo siguiente:

Un buen clima organizacional, en el caso de las empresas peruanas,
contribuye e insta a los trabajadores a ser competentes entre ellos,
haciendo que todos los individuos se comporten de forma profesional,
generando sentido de pertenencia y ser responsables de sus tareas
laborales dentro de la organizacion. La presencia de un buen clima
organizacional producira fuertes conexiones de trabajo dentro de la
asociacion, impulsando a los trabajadores incorporados, a cooperar con
todos los integrantes de la organizacion lo cual mejorara el desempefio

laboral.

De lo anterior, se desprende que, existe la necesidad de considerar el
clima organizacional y el desempefio laboral en toda la geografia peruana, por lo

cual sigue siendo un objeto de estudio actual.

Por lo tanto, estas ideas, llevandolas al plano local, especificamente en
una institucion financiera como lo es, la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022,
motivan el presente estudio investigativo, puesto que, como se ha referenciado,
por los autores e instituciones mencionadas, el clima organizacional juega un
papel preponderante en el desemperio laboral, el cual debe ser tomado en cuenta
para fortalecerlo tanto a nivel nacional, como de América Latina y mundialmente.
Porque, de lo contrario, no solo se veria afectado negativamente el desempefio
laboral de los trabajadores en la sefialada institucion financiera, sino, por
extension, la eficacia y efectividad de la organizacion. De alli que, la presente
investigacion busco contribuir con aportes que generen solucion a la problematica
relacionada con el clima organizacional y el desempefio laboral en la Caja
Arequipa de Madre de Dios-2022.

Sobre este marco, se abordd, por lo tanto, como el clima organizacional, se
relacionaria con el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de

Madre de Dios-2022. Para lo cual, se formula lo que se muestra a continuacion.
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1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cbmo se relaciona el clima organizacional, con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-20227
1.2.2. Problemas especificos

PE1. ¢CoOmo se relaciona el comportamiento organizacional, con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-20227?

PE2. ¢(Como se relacionan las relaciones interpersonales, con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-20227?

PE3. ¢CoOmo se relaciona la motivacion laboral, con el desemperio laboral de los

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022?
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

Sobre este aspecto, un enfoque tedrico, el presente estudio investigativo,
gener6 y urdid6 un entramado epistémico, en el que se combinaron los
basamentos tedricos-conceptuales de las variables objetos de estudio, tal como lo
sefialan Naupas, Valdivia, Palacios & Romero. (2018, p. 220), al indicar que, la
justificacion teodrica se refiere a la importancia que posee la investigacion de una

problematica para el desarrollo de una teoria cientifica.
1.3.2. Justificacion practica

Desde la arista préactica, la presente actividad investigativa, ha dado luz a
un producto académico, que permiti6 tanto a la Universidad como a
investigadores, tener una vision amplia sobre la relacion del clima organizacional,
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022. En tal sentido, los autores, Pimienta & De La Orden (2017, p. 79),
indican que, este aspecto, consiste en describir la forma en la que la actividad
investigativa, del objeto de estudio, contribuird con el desarrollo de nuevos

conocimientos en el area investigada.
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1.3.3. Justificacion metodolégica

Desde la premisa metodoldgica, esta labor investigativa, abordo la relacion
existente entre la variable independiente clima organizacional y la variable
dependiente desempefio laboral. Por lo tanto, por medio de la aplicacion de
métodos y técnicas de investigacion, a través de un enfoque cuantitativo, no
experimental y de nivel correlacional, como sistemas metodoldgicos pertinentes
para tal fin, se comprob6 que si, realmente existe relacién entre ambas variables.
Como fundamento a lo expuesto, Naupas et al. (2018, p. 221), sefialan que, en la
justificacion metodoldgica, se indican el uso de las estrategias y herramientas de
investigacion a implementarse, las cuales pueden servir para otras

investigaciones similares.
1.3.4. Justificacion econdmica

Desde la arista econdmica, la presente actividad investigativa, fue realizada
con los peculios econémicos de los autores de la investigacion, por lo que, fue
viable, pues se disponen de los medios y recursos fisicos necesarios para llevarla
a cabo. En este aspecto, la autora Baena (2017, p. 59), explica que, la
justificacion econdémica, analiza hasta qué punto la inversién de recursos y tiempo
se justifican de acuerdo con los objetivos de la persona o de la organizacion que

costea la investigacion.
1.3.5. Justificacion social

Desde la odptica social, la presente actividad investigativa, llegara a
convertirse en una base para la poblacion cientifica, civil y académica, pues fue
llevada a cabo sin ningun tipo de beneficio monetario. Al contrario, fue realizada
para que sea consultada libremente como producto y pilar académico para
posteriores investigaciones, ya que presentara aportes que contribuiran en la
solucién de la problematica objeto de estudio. En este sentido, Naupas et al.
(2018, p. 221), explican que una investigacion se justifica socialmente, cuando se

presentan aportes para la solucién de alguna problematica social.
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1.4.

OG.

OEL1.

OE2.

OES.

Objetivos de la investigaciéon
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional, con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
1.4.2. Objetivos especificos

Identificar cobmo se relaciona el comportamiento organizacional, con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022

Explicar como se asocian las relaciones interpersonales, con el desemperio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Describir como se relaciona la motivacion laboral, con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Vera (2018), en su investigacion titulada: “El clima organizacional y su
influencia en el desempefo laboral de los trabajadores administrativos en una
Institucion Castrense, Callao 2018”, para optar el titulo profesional de licenciado
en administracion, de la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo principal,
determinar la influencia que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en una Instituciéon Castrense, Callao
2018. Para ello, se aplico la siguiente metodologia investigativa: enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental, transversal, llevada a cabo en una poblacién compuesta por 120
empleados administrativos de una Institucion Castrense, Callao 2018. La muestra,
estuvo conformada por la totalidad de estos, por lo cual se dice que es de tipo
censal. Para recolectar datos, se aplico la técnica de la encuesta y el andlisis
documental. Los instrumentos utilizados para tal proposito fueron: el cuestionario
en escala de Likert y la ficha documental. Luego del andlisis de los datos, a través
de cuadros matrices, y con apoyo en el programa SPSS, se concluy6 que, el
clima organizacional si influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en una Instituciéon Castrense, Callao 2018. En aporte,
la investigacion precedente, es relevante, por cuanto aborda las variables objeto
de estudio: clima organizacional y desempefio laboral, la cual fue considerada,
también en el presente estudio investigativo, ademas de mostrar en las
conclusiones del estudio que, el clima laboral influye directamente en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Igualmente, los autores, Ferrefidn & Gonzalez (2019), en su investigacion
titulada: “El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Red de Salud Chepén-2019”, para optar el titulo profesional
de licenciado en administracion, de la Universidad César Vallejo, tuvo como
objetivo general, determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores de la Red de Salud Chepén-2019. Para
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ello, se aplicé la siguiente metodologia investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, transversal,
aplicada a una poblacién compuesta por 325 trabajadores de la Red de Salud
Chepén-2019. La muestra estuvo constituida por 176 de estos. Para recolectar
datos, se aplico la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado para tal
proposito fue: el cuestionario en escala de Likert, conformado por 20 items. Luego
del analisis estadistico, a través de tablas de frecuencia y graficos, se concluyo
gue, existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Red de Salud. En aporte, la investigacion precedente, fue
relevante, por cuanto, en el aspecto metodologico, se aplicO un método
investigativo similar al que fue utilizado en la presente investigacion. Ademas,
abordé las variables objeto de estudio: clima organizacional y desempefio laboral,

las cuales fueron abordadas, igualmente, en el presente estudio investigativo.

Por su parte, las autoras, Olivera & Leyva (2021), en su investigacion
titulada: “Clima organizacional y su influencia en el desempeno laboral del
personal de la empresa Cotton Life, Lima 2021”, para optar el titulo profesional de
licenciado en administracién, de la Universidad Cientifica del Sur, tuvo como
objetivo primordial, determinar si existe relacién entre ambas variables. Para ello,
se aplicd la siguiente metodologia investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, nivel correlacional, de disefio no experimental, transversal, aplicada a
una poblacion compuesta por 80 colaboradores de la empresa Cotton Life, Lima
2021. Para recolectar datos, se aplicé la técnica de la encuesta y el instrumento
utilizado para tal proposito fue: un cuestionario en escala de Likert. Luego del
analisis estadistico, se concluyé que, existe una influencia directa del clima
organizacional en el desempefio laboral de la empresa Cotton Life, Lima 2021. En
aporte, la investigacion precedente, fue relevante, por cuanto abordé las variables
objeto de estudio: clima organizacional y desempefio laboral, las cuales fueron
consideradas también en el presente estudio investigativo, en el apartado
relacionado con la discusion del estudio. Ademas, en las conclusiones, se mostro

cdmo ambas variables guardan relacién directa entre si.

Por otro lado, Huaricacha (2021), en su investigacion titulada: “Clima

organizacional y desempefio laboral del personal de la Direccion General de
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Electrificacion Rural, Lima 2021”7, para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion, de la Universidad Privada del Norte, tuvo como objetivo general,
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Direccion General de Electrificacion Rural, Lima 2021.
Para ello, se aplico la siguiente metodologia investigativa: enfoque cuantitativo, de
tipo aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de disefio no experimental,
transversal, aplicada a una poblacion compuesta por 45 colaboradores de la
Direccién General de Electrificacién Rural, Lima 2021. La muestra conformada por
la totalidad de estos, la convierte en censal. Para recolectar datos, se aplicé la
técnica de la encuesta y el instrumento utilizado para tal propdsito fue: un
cuestionario en escala de Likert. Luego del analisis estadistico con apoyo del
programa estadistico SPSS, se concluyé que el clima organizacional tiene
relacion con el desempefio laboral del personal de la Direccion General de
Electrificacion Rural, Lima 2021. Obteniendo como resultado una intensidad
positiva considerable al tener presente un coeficiente Rho de Spearman de 0,679.
En aporte, la investigacion precedente, fue relevante, por cuanto abordd las
variables, clima organizacional y desempefio laboral, las mismas que fueron
estudiadas en el presente trabajo de investigacion. Ademas, en la conclusion, a la
cual se llego, se consideran aspectos que sirvieron de fundamento en la discusiéon
y contrastacion de los resultados que se obtengan en el presente estudio

investigativo.

Adicionalmente, las autoras Jaime & Roncal (2022), en su investigacion
titulada: “Clima organizacional y la relacion con el desempeno laboral de Leandro
Constructora, Contratistas y Servicios Generales SAC, Truijillo-2021”, para optar el
titulo profesional de licenciado en administracion, de la César Vallejo, tuvo como
objetivo general, determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
relacion con el desempefio laboral de Leandro Constructora, Contratistas y
Servicios Generales SAC, Trujillo-2021. Para ello, se aplicé la siguiente
metodologia investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, nivel descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental, transversal, llevada a cabo en una
poblacion compuesta por 28 colaboradores de la institucion. La muestra
conformada por la totalidad de estos, la sefial6 como censal. Para recolectar

datos, se aplicé la técnica de, la encuesta. El instrumento utilizado para tal
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propésito fue: un cuestionario en escala de Likert. Luego del analisis estadistico
inferencial, con apoyo del programa estadistico SPSS version 21, se concluyo
qgue, el clima organizacional, se encuentra directamente relacionado con el
desempefio laboral, pues la correlacion de Spearman presenté una correlacion
directa y significativa de Rho = 0,55. En aporte, la investigacion precedente, fue
relevante, por cuanto es un aporte a la comunidad cientifica que servira de apoyo
y consulta tedrica al presente estudio investigativo, ademas de considerar en la
investigacion las variables clima organizacional y desempefio laboral, las cuales

se abordaron también, en el presente estudio investigativo.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Banchon & Jordan (2019), en su investigacion titulada: “El clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la compafiia “Renesa
S.A.” de la ciudad de Guayaquil”, para optar el titulo profesional de ingeniero en
gestion empresarial, de la Universidad Guayaquil, Ecuador, tuvo como objetivo
general, analizar el clima organizacional en el desempefo laboral de los
empleados de la compafia Renesa S.A., de la ciudad de Guayaquil y proponer
estrategias que permitan mejorar el rendimiento del personal. Para tal propésito,
se aplico la siguiente metodologia: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Segun el
lugar: de campo. Por las fuentes de consulta: estadistica. Por el objetivo: nivel
descriptiva-correlacional. Por la manipulacién de la variable: no experimental y
segun la temporalizacion: de corte transversal. Fue realizada, en una poblacion
compuesta por 22 personas, entre ellas, 2 integran la alta gerencia. La muestra
fue censal. La técnica para recabar la informacién fue: la encuesta. El instrumento
usado: el cuestionario. Luego del andlisis de datos, se concluyé que, el clima
organizacional de la compafia es muy bueno, existe trabajo en equipo y una
buena relacion entre los empleados. Para mejorar el desempefio de los
trabajadores, se propuso dentro del modelo de gestion y recursos humanos,
otorgar incentivos y celebrar onomasticos, para que de esta forma, se sientan
motivados a seguir realizando con excelencia sus labores. Igualmente, se planted
brindar capacitaciones o talleres para enriquecer los conocimientos de los
trabajadores y de esta manera, compartir opiniones o ideas de realizar las tareas

en menos tiempo de manera eficiente. En contribucién, la investigacion
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precedente, fue relevante, por cuanto consideré como variables objeto de estudio,
el clima organizacional y el desempefio laboral dentro de la organizacion, las
mismas, fueron igualmente abordadas como elemento de estudio en el presente
trabajo investigativo y como precedente investigativo, en el estudio se mostro la

importancia de promover incentivos de recompensa al personal.

Asimismo, Moranch (2019), en su investigacién titulada: “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la comercializadora
ecuatoriana de calzado Comecsa S.A. del Canton la Libertad, provincia de Santa
Elena, afio 2018”, para optar el titulo profesional de ingeniero en administracion
de empresas, de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, Ecuador, tuvo
como objetivo general, diseilar un plan de mejora para el clima organizacional
mediante el uso de herramientas organizacionales para fortalecer el desempefio
de los colaboradores y a su vez la calidad del servicio de la comercializadora
ecuatoriana de calzado Comecsa S.A. Para tal fin, se aplicé la siguiente
metodologia: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Segun el lugar: de campo. Por
las fuentes de consulta: estadistica y documental. Por el objetivo: nivel
descriptivo-correlacional. Por la manipulacion de la variable: no experimental y
segun la temporalizacion: de corte transversal. Fue realizada, en una poblacion
compuesta por 51 colaboradores de la comercializadora, la muestra correspondi6
a la censal. La técnica para recabar la informacion fue: la encuesta y el analisis
documental y, como instrumentos: el cuestionario y la ficha de resumen
documental. Luego del andlisis de datos, aplicando el método hipotético-
deductivo, se concluyé que, el desempefio de los trabajadores se encuentra en un
promedio del 94%, esto quiere decir que, la comercializadora ecuatoriana de
calzado Comecsa posee un clima positivo. Ademas de una buena interaccion
entre jefes-colaboradores y entre los grupos de trabajo. En este sentido, el 80%
indico que la empresa también se preocupa por sus trabajadores, procurando que
los mismos exploten sus capacidades al maximo para responder de manera
positiva a la empresa. En contribucion, la investigacion precedente, fue relevante,
por cuanto es un aporte tedrico de consulta, el cual, como fuente de informacion,
fue considerada en el capitulo correspondiente a la discusion y comparacién de

antecedentes previos, en el presente estudio investigativo.
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Igualmente, Brito (2020), en su investigacion titulada: “El clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral. Caso de estudio Centro
Educativo Réplica Aguirre Abad, ciudad de Guayaquil’, para optar el titulo
profesional de magister en recursos humanos, de la Universidad de Guayaquil,
Ecuador, tuvo como objetivo general, analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral del personal en el Centro Educativo
Réplica Aguirre Abad, ciudad de Guayaquil, afio 2020. Para tal fin, se aplicé la
siguiente metodologia: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Segun el lugar: de
campo. Por las fuentes de consulta: estadistica. Por el objetivo: nivel descriptivo-
correlacional. Por la manipulacion de la variable: no experimental y segun la
temporalizacion: de corte transversal. Fue realizada, en una poblacion compuesta
por 83 personas que laboran en la institucion. La muestra, correspondio a la
censal por cubrir la totalidad poblacional. La encuesta fue la técnica utilizada para
recabar la informacién, y el instrumento: el cuestionario en escala de Likert de 30
items. Luego del analisis de datos, a través de la estadistica descriptiva e
inferencial, se concluyé que, existe una muy estrecha relacion de dependencia
entre las dos variables, es decir, que los cambios que se produzcan en la variable
independiente clima organizacional, va directamente a afectar a la variable
dependiente, en este caso desempefio laboral. El reporte de la muestra
emparejada, indica que el nivel de confianza de la informacién y del andlisis de
sus datos, en intervalo de confianza es de 95%. En contribucion, la investigacion
precedente, fue relevante, por cuanto consideré como variables objeto de estudio,
el clima organizacional y el desempefio laboral. Las mismas, que fueron

abordadas como objeto de estudio en el presente trabajo investigativo.

Por su parte, Mantuano (2021), en su investigacion titulada: “Clima
organizacional y desempefio laboral: caso comercial “Yaris Zambrano”, Canton
Montecristi”, para optar el titulo profesional de licenciado en administracion de
empresas de la Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador, tuvo como
objetivo general, determinar de qué manera el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los empleados en el comercial “Yaris Zambrano”, Cantén
Montecristi. Para tal fin, se aplico la siguiente metodologia: enfoque mixto. Tipo:
aplicada. Segun el lugar: de campo. Por las fuentes de consulta: estadistica y

documental. Por el objetivo: nivel descriptivo. Por la manipulacién de la variable:
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no experimental y segun la temporalizacién: de corte transversal. Fue realizada,
en una poblacion compuesta por 18 empleados del comercial “Yaris Zambrano”,
Canton Montecristi. La muestra correspondié a la censal por cubrir la totalidad
poblacional. Las técnicas para recabar la informacién fueron: la encuesta y el
analisis documental. Los instrumentos: el cuestionario y la ficha de resumen
documental. Luego del analisis e interpretacion de datos, se concluy6 que, el
negocio presenta debilidades en cuanto al clima organizacional, lo cual genera
gue el desempefio diario de los empleados sea afectado negativamente, que el
nivel de confianza sea bajo y tengan poco sentido de pertenencia hacia la
empresa. En contribucion, la investigacién precedente, fue relevante, por cuanto
es un aporte teorico de consulta, el cual, como fuente de informacion, fue
considerada en el capitulo correspondiente a la discusiébn y comparacion de
antecedentes previos, en el presente estudio investigativo, ademas, las
conclusiones de la misma, muestran el impacto negativo que puede tener el clima

organizacional inadecuado en el desempefio laboral de los trabajadores.

Finalmente, Cedefio (2022), en su investigacién titulada: “Clima
organizacional y desempefio laboral: caso Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Canton Pedernales, afio 2020-2021”, para optar el titulo profesional
de licenciado en administracion de empresas, de la Universidad Estatal del Sur de
Manabi, Ecuador, tuvo como objetivo general, analizar el clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Pedernales, afio 2020-2021. Para tal fin, se aplicé la
siguiente metodologia: enfoque mixto. Tipo: aplicada. Segun el lugar: de campo.
Por las fuentes de consulta: estadistica y documental. Por el objetivo: nivel
descriptivo. Por la manipulacion de la variable: no experimental y segun la
temporalizaciéon: de corte transversal. Fue realizada, en una poblacién compuesta
de 174 trabajadores. La muestra, censal, pues correspondio a todos estos. La
técnica para recabar la informacion fue: la encuesta y la entrevista
semiestructurada. el instrumento: el cuestionario en escala de Likert y la guia de
entrevista. Luego del analisis e interpretacion de los datos, se concluyé que, la
institucién presentaba debilidades en cuanto al clima organizacional, provocando
gue no sea adecuado para el trabajo diario de los servidores publicos y que los

factores que afectan el desempefio laboral son la falta de motivacion y
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satisfaccion, los cuales impiden cumplir con el trabajo recomendado y nho
desarrollar al maximo sus capacidades. En contribucion, la investigacion
precedente, fue relevante, por cuanto es un apoyo tedrico de consulta, el cual,
como fuente de informacion, fue considerada en el capitulo correspondiente a la
discusiébn y comparacion de antecedentes previos, en el presente estudio
investigativo, pues en el mismo, se abordaron las variables: clima organizacional y

desempefio laboral, las mismas que fueron estudiadas en la citada tesis.
2.2. Bases teoricas de las variables

2.2.1. Clima organizacional

2.2.1.1. Definicién

Al efectuar investigacion, sobre esta variable, se hall6 que Morales &
Aguado (2022, pp. 107, 108), la definen como, el conjunto de normas, valores y
formas de pensar que caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de
una organizacion, y puede verse influenciado por el comportamiento
organizacional, las relaciones interpersonales y la motivacion laboral de los

trabajadores.

En este mismo orden de ideas, Burgos, J. (2022, p. 1006), sefiala que el
clima organizacional, esta compuesto por la percepcion que canaliza la verdad
individual y colectiva de la organizacion, afectando el modo de comportamiento
manifiesto de las personas que la conforman, al moldear aspectos como la

motivacion laboral y la ejecucion profesional, entre otros.

Asimismo, Mera (2019, p. 639), explica que, se trata del ambiente interno
de una organizacion, promovido desde los individuos y por los individuos que la
conforman. Se puede sefalar que, es un ambiente estructurado bajo el enfoque

personal de quiénes integran la empresa.

Igualmente, los autores Aldaz, Alvarado, Castro & Fajardo (2022, p.1384),
mencionan que, se refiere a la forma en que un trabajador aprecia y percibe su
labor dentro del contorno humano y fisico en el cual se desempefia, dentro de una
organizacion, influyendo directamente en su productividad. Por ultimo, los autores,

Olivera, Leyva & Napéan (2021, p.4), definen esta variable, como, la condicion de
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proximidad y estado emocional de cada trabajador, y de cdémo cada uno de ellos
actia en funcion de las circunstancias dentro de la organizacion, como la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion y las conexiones interpersonales, entre
otras, asi como de las cooperaciones con la estructura organizacional, por
ejemplo, el disefio jerarquico, la innovacién, la iniciativa, la toma de decisiones y

los recursos, entre otros.
2.2.1.2. Dimensiones
2.2.1.2.1. Dimension 1: comportamiento organizacional.

La investigacion realizada en diferentes fuentes de consulta, permitié
encontrar, sobre este aspecto lo sefialado por los autores, Suérez, Tinajero &
Jacome (2020, p. 5), quienes indican que, es la forma de comportamiento de una
organizacion en un clima social, tecnoldogico y ecolégico, sus ejercicios,

asociaciones con diferentes instituciones, asi como igualmente con las personas.

Indicador 1: ética laboral. Al realizar una basqueda en las diferentes fuentes de
informacion, se hall6 que este indicador, segun los autores, Cedefio, Zambrano,
E. & Zambrano, C. (2020, p. 198), se caracteriza por ser un conjunto de principios
y valores morales que los trabajadores en un area determinada deben tener en
cuenta durante la actividad laboral. Se convierte en una serie de formas de
comportamiento y normas de trabajo dirigidas a promover excelentes practicas de

trabajo y armonia social.

Indicador 2: satisfaccion laboral. Al investigar en las diferentes fuentes de
informacion, se hall6 que, este indicador, segun los autores, Mejia & Hernandez
(2019, p. 12), ha sido acufiado como un término que hace referencia al nivel de
satisfaccion de los trabajadores con su lugar de trabajo y sus circunstancias
laborales. Es una cuestion vital, ya que esta directamente relacionada con el buen
funcionamiento y productividad de la organizacion, la naturaleza del trabajo y los

grados de beneficio y eficiencia.

Indicador 3: comunicacién organizacional. Segun sefialan los autores, Pinzén,
Contreras, Ramirez, & Reyes (2021, p. 78), la comunicacién organizacional,

empresarial, corporativa, o jerarquica es la que utiliza los canales y tipos de
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correspondencia que se dan dentro de una asociacion, es decir, ayuda a disefar
los ciclos de comunicacion interna de una organizacion, y a mejorar y coordinar

los mensajes de las asociaciones con su publico para lograr un objetivo concreto.

2.2.1.2.2. Dimension 2: relaciones interpersonales.

La investigacion realizada a diferentes fuentes de consulta, permitio
encontrar, sobre esta dimensién lo sefialado por los autores, Ramirez, J. & Tesén,
J. (2022, pp. 20, 21), quienes indican que, aluden al acercamiento que existe
entre al menos dos individuos, a la luz de los sentimientos, las aficiones y los
eventos sociales, entre otros. Este tipo de relacion es la premisa de la vida en
publico y se da de diversas maneras en numerosos escenarios cotidianos, por
ejemplo, la familia, en el trabajo, los comparfieros de estudio, amistades y otros
mas, siempre que existan las oportunidades para que al menos dos individuos se

comuniquen de manera sostenida.

Indicador 1: respeto a los colaboradores. Al realizar una busqueda en las
diferentes fuentes de informacion, se hallé que este indicador, segin Delgado
(2022, pp. 5, 6), implica una serie de aspectos dentro de las relaciones
interpersonales entre los trabajadores de una organizacion, como lo son: la
prevencion de la discriminacién, el sexismo y las condiciones de trabajo.
Generando un ambiente laboral seguro y cordial, el cual permite aceptar las
limitaciones de los demés y reconocer sus virtudes, evitando las ofensas y las
ironias, sin permitir que el abuso o la violencia se conviertan en instrumentos para

Imponer criterios.

Indicador 2: comunicacion asertiva. Al investigar en las diferentes fuentes de
informacion, se hallé que, este indicador, segun los autores, Lachira, Lujan,
Mogollon & Silva (2020, p. 75), hace referencia a, un estilo de comunicacion en el
gue un individuo comunica sus pensamientos, sentimientos y necesidades de
forma inmediata, segura, tranquila y genuina, siendo al mismo tiempo empatico y
equilibrada con los demas. Se trata de un enfoque conciliador y ajustado de la
transmision de informacion en el que la persona ofrece su perspectiva y vela por
sus libertades, al tiempo que considera las emociones y sentimientos de los

demas y respeta sus convicciones y derechos. Asi, este tipo de comunicacion
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permite un discurso tranquilo y deferente, en el que se introducen los

pensamientos individuales sin hacer sentir mal a los demas.

Indicador 3: cooperacién en la organizacion. Goetendia (2020, p. 238), explica
gue, la cooperacion en la organizacion, es definida como la accién o proceso de
trabajar en equipo dentro de una organizacion para alcanzar metas en comun, o
lograr un beneficio mutuo. Es el producto de una metodologia, aplicada al
objetivo, por los integrantes de una institucion que comparten un mismo propésito
o interés. Durante la aplicacion de estrategias de cooperacion, por lo comun, se
emplean métodos asociativos y colaborativos que contribuyan con el logro de las

metas planteadas por la directiva de la organizacion.

Indicador 4: Capacitacion en Relaciones Humanas. En la consulta realizada a
las fuentes de informacion, se hallé que, la autora, Agudelo (2019, pp. 118, 119),
menciona que, se refiere al proceso de formacion o capacitacion que tiene como
finalidad, el desarrollo y fortalecimiento de habilidades y destrezas para optimizar
las relaciones interpersonales, con la meta de lograr objetivos comunes, identificar
los comportamientos personales que fomenten el trabajo en equipo o la
cooperacion dentro de la organizacién y comprender y aplicar la empatia en el

vinculo con las demas personas, incrementando el buen clima laboral.

2.2.1.2.3. Dimension 3: motivacion laboral.

La investigacion realizada en distintas fuentes de consulta, permitié
encontrar, sobre esta dimension lo sefialado por los autores, Maguera, Santa-
Cruz, & Apaza (2020, pp. 1244, 1245), quienes indican que, consiste en el
proceso por medio del cual las organizaciones logran mantener implicadas a las
personas, para realizar una tarea o labor especifica, desarrollando sus
habilidades y destrezas para que alcancen el mayor rendimiento y lograr asi, las

metas trazadas por la empresa.

Indicador 1: infraestructura y equipos adecuados. Al realizar una busqueda en
las diferentes fuentes de informacion, se hall6 que este indicador, segun los
autores, Uribe, Pérez & Montoya (2022, pp. 187-193), implica, el uso de los
recursos gque necesita una empresa para operar, lo cuales fueron determinados

durante el proceso de planeacion. Entre estos se encuentran: las instalaciones,
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maquinarias, insumos, materias primas, refacciones y servicios que componen el
hardware de una organizacion, los cuales, deben mantenerse en buen estado y

operativos para que se realice y fluya adecuadamente el proceso productivo.

Indicador 2: condiciones laborales. Al investigar en las diferentes fuentes de
informacion, se hallé que, este indicador, segun las autoras, Pacheco & Jacome
(2022, p. 799), ha sido acufiado como un término que hace referencia al, conjunto
de elementos que condicionan o determinan la situacion en la que el/la
trabajador(a) lleva a cabo sus labores en la empresa, y entre los cuales se
incluyen: el contenido del trabajo a realizar, la organizacion del trabajo, las horas
de trabajo, el clima o ambiente laboral, los materiales y equipos de trabajo y los

beneficios de bienestar social.

Indicador 3: plan de incentivos laborales. Los autores, Cardenas, Lara &
Bohoérquez (2019, pp.77, 78), sefialan que, el plan de incentivos laborales, se
refiere a un elaborado programa en el cual se han analizado y planificado cuéles
son las recompensas e incentivos adecuados, segun la organizacion y el tipo de
colaboradores, que se otorgaran a los trabajadores con la finalidad de motivarlos
y a la vez para que incrementen su productividad y mejoren sus resultados

laborales.
2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Definicion

Al efectuar indagacion, sobre esta variable, se encontré6 que, el
investigador Arrogante (2022, p.168), define el desempefio laboral como, el nivel
de productividad y rendimiento laboral que manifiestan los colaboradores de una
organizacion, aplicando recursos y habilidades propias, las cuales le permitan

llevar a cabo sus labores con calidad de servicio y efectividad.

En este mismo hilo argumental, Grijalva, Castro & Guaman (2019, p. 23),
seflalan que, es la calidad del servicio o del trabajo realizado por quien trabaja
dentro de la empresa. Aqui se convierten en un factor integral desde sus
habilidades profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y eso influye

directamente en la efectividad de la organizacion. En este sentido, los autores,

33



Bautista, Cienfuegos, & Aguilar (2020, p. 110), indican que, es la efectividad que
demuestra un colaborador al realizar su trabajo, por lo que resulta en una ventaja

competitiva para la empresa.

Adicionalmente, los investigadores, Cieza, Silva, J. & Silva, M. (2021, p.
275), explican que, se relaciona con las conductas que demuestra el colaborador
hacia el logro de los objetivos de la organizacién. Por ultmo, Aragon, K. (2019, p.
61), define esta variable, como la ejecucion de las actividades por parte de los
colaboradores de una organizacion de manera eficiente, con el propdsito de

conseguir los objetivos propuestos.
2.2.2.2. Dimensiones
2.2.2.2.1. Dimension 1: productividad laboral.

La investigacion realizada en diferentes fuentes de consulta, permitié
encontrar, sobre este aspecto lo sefalado por el autor, Morales (2018, p. 77),
quien indica que, es la cantidad de servicios y bienes que un grupo de
trabajadores logra producir en un periodo de tiempo especifico. Representa el

volumen total de produccién generada por unidad de trabajo.

Indicador 1: cumplimiento de objetivos. Al realizar una busqueda en las
diferentes fuentes de informacion, se hall6 que este indicador, segun sefala la
organizacion Tu Dashboard (2022, p. 1), en su pagina web, implica una serie de
pasos estratégicos y actividades especificas, las cuales han sido previamente
planificadas por la directiva de la organizacién con la finalidad de alcanzar las

metas fijadas o propuestas por esta.

Indicador 2: orientacién a resultados. Como lo sefialan los autores Martinez,
Adan, Arribas, Porras & Maldonado (2022), se refieren a la capacidad de actuar
cuando hay que tomar decisiones, y saber encontrar nuevas soluciones a los
problemas que se plantean. Es la tendencia a obtener logros fijando objetivos por
encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento,
en el marco de las estrategias de la organizacion. (4.3. Relacion principios

generales con criterios de calidad. Péarrafo 2).
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Indicador 3: trabajo en equipo. Al investigar en las diferentes fuentes de
informacion, se hallé que, este indicador, segun los autores, Salguero & Garcia
(2019, pp. 23, 24), hacen referencia a, las actividades realizadas por un grupo de
personas dentro de una organizacion, donde todos tienen una meta en comun.
Para que sea considerado un trabajo en equipo, debe poseer una estructura
organizativa que contribuya la ejecucién conjunta de las labores y la solucion en

grupo de los problemas.

2.2.2.2.2. Dimensioén 2: rendimiento laboral.

La investigacion realizada en varias fuentes de consulta, permitié
encontrar, sobre esta arista lo sefalado por los autores, Larico, Machaca, Condori
& Apaza (2021, p. 361), quienes indican que, es el resultado del trabajo de un
colaborador o de un grupo de colaboradores, asociado al vinculo existente entre
los recursos que se utilizan para obtener algo y el producto que se logra
finalmente, pudiéndose relacionar entonces, con el beneficio o provecho

conseguido.

Indicador 1: planificacion del trabajo. Al realizar una busqueda en las
diferentes fuentes de informacion, se hallé6 que este indicador, segun Fernandez
(2022, p. 50), se refiere a, las acciones programadas para ser ejecutadas en
diversos lapsos y sirven para alcanzar las metas propuestas. Estas, pueden ser
divididas en acciones mas pequefias, conocidas como sub-actividades,
permitiendo asi ponerle tiempo para ejecutarla. Le corresponde a la direccion de
la organizacion, planificar las actividades y los pasos que deben darse para el

logro de los objetivos

Indicador 2: orden y calidad de trabajo. Al investigar en las diferentes fuentes
de informacién, se hall6 que, este indicador, segun el autor, Rodriguez (2022, p.
1), hace referencia a, la serie de actividades organizadas y metddicas realizadas
por los trabajadores que le permiten el desarrollo de sus capacidades, ampliando
sus opciones de vida y conseguir mayores niveles de libertad, esto como
consecuencia del uso de recursos, aplicacion de tareas y resultados derivados de

la participacion efectiva en el lugar de trabajo.

Indicador 3: cumplimiento de normas. En la consulta realizada en las fuentes
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de informacion, se hall6 que, la Organizacion Logistica. Descartes (2022, p. 1),
menciona que, es una funcién de las organizaciones para garantizar que se
respeten las leyes y normas vigentes, es decir, significa actuar conforme a la

legalidad.

Indicador 4: cumplimiento de procedimientos establecidos. La investigacion
realizada en varias fuentes de consulta, permitié encontrar, sobre esta arista lo
sefalado por el autor, Rodriguez (2022, p. 1), quien indica que, es el conjunto de
actividades o acciones metddicas que tienen que llevarse a cabo o realizarse
segun lo programado para alcanzar un objetivo o realizar un labor, con la mayor
efectividad posible. Ello, permite a la alta gerencia de la organizacion, suministrar
supervision holistica de toda la organizacion y asi evaluar los riesgos y permitir

una mejor presentacion de informes sobre la situacion general de la organizacion.

2.2.2.2.3. Dimensién 3: calidad de servicio.

La investigacion realizada en diferentes fuentes de consulta, permitié
encontrar, sobre esta dimensién lo indicado por los autores, Hallo & Fajardo
(2019, p. 141), quienes indican que, se trata de un valor o emocion, que una
persona obtiene mediante el habito de practicar actitudes positivas hacia si misma
y hacia las demés personas, asi como con el entorno que le rodea, no solo con el
propoésito de cumplir con las necesidades de los clientes, sino también de producir

una relacién con ellos a largo plazo.

Indicador 1: eficiencia en el trabajo. Al investigar en las diferentes fuentes de
informacion, se hallé que, este indicador, segun los autores, Baque & Viteri (2022,
pp. 159, 160), hacen referencia a la capacidad de un colaborador de utilizar sus
recursos lo mejor posible para lograr alcanzar las metas, es decir, lograr los
objetivos, con la menor cantidad de tiempo y recursos posibles, lo que dependera
de varios factores como la experiencia, los conocimientos, la motivacién vy

habilidades, entre otros aspectos.

Indicador 2: iniciativa laboral. La investigacion realizada en diferentes fuentes
de consulta, permiti6 encontrar, sobre este indicador lo sefialado por la
Organizacion Internacional Randstad (2021, p. 1), que indica que, se refiere a la

capacidad de idear, proponer o desarrollar proyectos personales, con el propésito
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de innovar y no pensar en el temor generado por la posibilidad de errar.

Indicador 3: actitud positiva. Al realizar una busqueda en las diferentes fuentes
de informacion, se hall6 que este indicador, segun la organizacion Mundo
Psicélogos (2021, p. 1), implica, tener una actitud optimista ante las circunstancias
gue se presentan en la vida, al igual que una vision llena de esperanza e ilusién

ante el presente y el futuro, no solo en el trabajo, sino ademas ante el vivir diario.
2.3. Definicion de términos basicos

Actitud positiva: se refiere a, tener una actitud optimista ante las circunstancias

que se presentan en la vida. Mundo Psicélogos (2021, p. 1).

Calidad de servicio: se refiere a, un valor o emocién, que una persona obtiene
mediante el habito de practicar actitudes positivas hacia si misma y hacia las

demas personas. Hallo & Fajardo (2019, p. 141).

Capacitacién en relaciones humanas: se refiere al, proceso de formacién o
capacitacion que tiene como finalidad, el desarrollo y fortalecimiento de
habilidades y destrezas para optimizar las relaciones interpersonales. Agudelo
(2019, pp. 118, 119).

Clima organizacional: se refiere al, conjunto de normas, valores y formas de
pensar que caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de una

organizacion. Morales & Aguado (2022, pp. 107, 108).

Comportamiento organizacional: se refiere a, un recurso con valor que alguien
posee con la intencién de que genere un beneficio futuro. Suérez, Tinajero &
Jacome (2020, p. 5).

Comunicaciéon asertiva: se refiere a, un estilo de comunicacién en el que un
individuo comunica sus pensamientos, sentimientos y necesidades de forma
inmediata, segura, tranquila y genuina. Lachira, Lujan, Mogollén & Silva (2020, p.
75).

Comunicacién organizacional: se refiere a, la que utiliza los canales y tipos de
correspondencia que se dan dentro de una asociacion. Pinzén, Contreras,
Ramirez, & Reyes (2021, p. 78).
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Condiciones laborales: se refiere al, conjunto de elementos que condicionan o
determinan la situacion en la que el/la trabajador(a) lleva a cabo sus labores en la

empresa. Pacheco & Jacome (2022, p. 799).

Cooperacion en la organizacion: se refiere a, la accién o proceso de trabajar en
equipo dentro de una organizacion para alcanzar metas en comun. Goetendia
(2020, p. 238).

Cumplimiento de normas: una funcion de las organizaciones para garantizar
gue se respeten las leyes y normas vigentes. Organizacidn Logistica Descartes
(2022, p. 1).

Cumplimiento de objetivos: se refiere a, una serie de pasos estratégicos y
actividades especificas, las cuales han sido previamente planificadas. Tu
Dashboard (2022, p. 1).

Cumplimiento de procedimientos establecidos: se refiere al, conjunto de
actividades o acciones metddicas que tienen que llevarse a cabo o realizarse

segun lo programado. Rodriguez (2022, p. 1).

Desempefio laboral: se refiere al, nivel de productividad y rendimiento laboral

gue manifiestan los colaboradores de una organizacion. Arrogante (2022, p.168).

Eficacia: se refiere a, la capacidad de una organizacion para cumplir objetivos

predefinidos en condiciones preestablecidas. Economipedia (2021, p.1).

Eficiencia en el trabajo: se refiere a, la capacidad de un colaborador de utilizar
sus recursos lo mejor posible para lograr alcanzar las metas. Baque & Viteri
(2022, pp. 159, 160).

Eficiencia: se refiere a, lograr las metas trazadas, con la menor cantidad posible,

de recursos o bienes. Economipedia (2021, p.1).

Etica laboral: se refiere al, conjunto de principios y valores morales que los
trabajadores en un area determinada deben tener en cuenta durante la actividad
laboral. Cedefio, Zambrano, E. & Zambrano, C. (2020, p. 198).

Infraestructura y equipos adecuados: se refiere al, uso de los recursos que
necesita una empresa para operar. Uribe, Pérez & Montoya (2022, pp. 187-193).
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Iniciativa laboral: se refiere a, la capacidad de idear, proponer o desarrollar

proyectos personales. Randstad (2021, p. 1).

Motivacién laboral: se refiere al, proceso por medio del cual las organizaciones
logran mantener implicadas a las personas, para realizar una tarea. Maquera,
Santa-Cruz, & Apaza (2020, pp. 1244, 1245).

Orden y calidad de trabajo: se refiere a, la serie de actividades organizadas y
metddicas realizadas por los trabajadores que le permiten el desarrollo de sus
capacidades. Rodriguez (2022, p. 1).

Orientacion a resultados: se refiere a, la capacidad de actuar cuando hay que
tomar decisiones y saber encontrar nuevas soluciones a los problemas que se

plantean. Martines, Adan, Arribas, Porras & Maldonado (2022).

Plan de incentivos laborales: se refiere a, un elaborado programa en el cual se
han analizado y planificado cuéles son las recompensas e incentivos adecuados,
segun la organizacién y el tipo de colaboradores, que se otorgardn a los
trabajadores. Cardenas, Lara & Bohorquez (2019, pp.77, 78).

Planificacién del Trabajo: Se refiere a, las acciones programadas para ser
ejecutadas en diversos lapsos y sirven para alcanzar las metas propuestas.
Fernandez (2022, p. 50)

Productividad laboral: se refiere a, la cantidad de servicios y bienes que un
grupo de trabajadores logra producir en un periodo de tiempo. Morales (2018, p.
77).

Relaciones interpersonales: se refiere al, acercamiento que existe entre al
menos dos individuos, a la luz de los sentimientos, las aficiones y los eventos

sociales, entre otros. Ramirez, J. & Tesén, J. (2022, pp. 20, 21).

Rendimiento laboral: se refiere al, resultado del trabajo de un colaborador o de
un grupo de colaboradores. Larico, Machaca, Condori & Apaza (2021, p. 361).

Respeto a los colaboradores: se refiere a, una serie de aspectos dentro de las
corfiales y amables relaciones interpersonales entre los trabajadores de una

organizacion. Delgado (2022, pp. 5, 6).
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Satisfaccion laboral: se refiere al, nivel de satisfaccion de los trabajadores con
su lugar de trabajo y sus circunstancias laborales. Mejia & Hernandez (2019, p.
12).

Trabajo en equipo: se refiere a, las actividades realizadas por un grupo de

personas dentro de una organizacion. Salguero & Garcia (2019, pp. 23, 24).
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Il METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipodtesis de lainvestigacion
3.1.1. Hipétesis general

HG. El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022.
3.1.2. Hipdtesis especificas

HE1. El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022.

HE2. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022.

HE3. La motivaciéon laboral se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022.
3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicidon conceptual

Clima organizacional

El clima organizacional, segun Morales & Aguado (2022, pp. 107, 108),
puede ser definido como, el conjunto de normas, valores y formas de pensar que
caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de una organizacion y
puede verse influenciado por el comportamiento organizacional, las relaciones

interpersonales y la motivacién laboral de los trabajadores.
Desempefio laboral

El desempeiio laboral, como indica Arrogante (2022, p. 168), es el nivel de
productividad y rendimiento laboral que manifiestan los colaboradores de una
organizacion, aplicando recursos y habilidades propias, las cuales les permitan

llevar a cabo sus labores con calidad de servicio y efectividad.
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3.2.2. Definicion operacional

Clima organizacional

Por medio de la aplicacién de instrumentos de investigacién, se determina

la relacion existente entre la variable independiente clima organizacional y la

variable dependiente desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa
de Madre de Dios-2022.

Desempefio laboral

A través de la aplicacién de herramientas de investigacién, se procedio a

identificar cuales son los factores que inciden en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022.

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Variable Definicién Conceptual Dimensiones Indicadores
Etica Laboral
Conjunto de normas, Comportamiento Satisfaccion Laboral
valores y formas de pensar  Organizacional Comunicacion
que caracterizan la Organizacional
convivencia de los Respeto a los
colaboradores dentro de c Collabo.rgdoAres .
V1 una organizacion y puede Relaciones Og‘ouon'g"r’_‘;':?gn ;ﬂe'lva
Clima verse influenciado por el interpersonales Op i
izacional comportamiento rganizacion
organizaciona . . Capacitacion
organizacional, las en Relaciones Humanas
relacmne_s mferpersonales Infraestructura y EQUipos
y la motivacion laboral de Motivacio Adecuados
los trabajadores. ?alt\)/c?rglcm Condiciones Laborales
Morales & Aguado (2022) Plan de Incentivos
Laborales
Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores
Cumplimiento de
Productividad Objetivos
i . laboral Orientacién a Resultados
Es el nivel de productividad y Trabajo en Equipo
rend_lmlento laboral que Planificacién del Trabajo
manifiestan los colaboradores Orden v Calidad de
V2 de una organizacion, Rendimiento T¥aba'o
Desempefio aplicando recursos y laboral cum Iimiejnto de
P habilidades propias, las P
laboral . Normas
cuales le permitan llevar a c imiento d
cabo sus labores con calidad PurroncF:eI(;?rI:ignotose
de servicio y efectividad. , )
Arrogante %’2022) Calidad de Establecidos
servicio Eficiencia en el Trabajo

Iniciativa Laboral
Actitud Positiva
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3.3. Tipoy nivel de la Investigacion
3.3.1. Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada, porque como sefiala Naupas,
Valdivia, Palacios & Romero. (2018, p. 136), la investigacion aplicada, es una
forma de investigacion que se orienta a solucionar problematicas sociales,
presentadas en una comunidad, pais o region. Este tipo de trabajo investigativo,
es el que deberian realizar los estudiantes de grado y postgrado, que consiste en
proponer respuestas y soluciones concretas, genuinas, alcanzables e importantes
para los problemas percibidos. En concreto, esta investigacion fue entonces de

tipo aplicada.
3.3.2. Nivel

La presente actividad investigativa, fue de nivel descriptivo y correlacional.
Descriptivo, porque como indican los autores Pimienta & De La Orden (2017, p.
68), el propdsito primordial es, recolectar informacion y datos, por ejemplo, de:
individuos, libros, revistas e instituciones, entre otros, para dar respuesta a
preguntas o demostrar hipotesis, y es correlacional, porque, como siguen
sefialando, tiene como proposito, intentar constatar la relacibon o grado de

asociacion existente, entre dos o mas variables, en determinado contexto.

X1
M R
X2
Donde:
M= Muestra.

X1= Variable independiente.
X2= Variable dependiente.

R= Relacién entre variables.
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3.4. Disefio de la Investigacion

En este punto, la presente actividad investigativa, correspondera al disefio
no experimental. Este disefio, segun Rivas (2017, p.181), es empirico y
sisteméatico. Las variables no se manipulan, porque ya han ocurrido. Las
suposiciones, sobre las conexiones entre las variables, se hacen sin mediacién

directa. Estas conexiones, se ven tal y como se producen en su entorno habitual.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La poblacién, es considerada como la agrupacion de personas o
situaciones que, coinciden con determinadas caracteristicas o especificaciones.
En tal sentido, Herndndez & Mendoza (2018, p.198), mencionan que, la poblacion
0 universo, puede definirse como, la totalidad de casos o elementos que coinciden
con ciertas especificaciones o0 aspectos. En el caso del presente estudio
investigativo, la poblacion o universo objeto de estudio, estuvo conformada por la

totalidad de los 40 trabajadores de la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022.
3.5.2. Muestra

En el caso de la presente actividad investigativa, la muestra corresponde a
la totalidad de la poblacién objeto de estudio, por lo cual, se trata de una muestra
censal. Esta, corresponde a un subgrupo de la poblacion. Al respecto, los autores
Hernandez & Mendoza (2018, p.196), sefialan que, la misma es, la parte escogida
de un universo sujeto a estudio, y que presenta caracteristicas del conjunto, por lo
cual, contribuye con la generalizacion de los hallazgos. La muestra, es
considerada entonces, como un subgrupo de la poblacién del que se recoge
informacion. La muestra es el subconjunto, parte del universo o poblacion,
seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la
representatividad de la poblacion. Para la presente investigacion la muestra fue

de 40 trabajadores de la Caja Arequipa.
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3.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Para obtener los datos, se aplico en la presente investigacion, la técnica de
la encuesta, la cual, sefialan Cabezas, Andrade & Torres (2018, p. 81), consiste
en un procedimiento, dirigido a obtener datos significativos de varias personas, de
una problematica o necesidad en particular, cuyas opiniones interesan al
investigador. Generalmente, es a través de preguntas estructuradas en base a un
proceso metddico como lo es la operacionalizacion de variables con la que se

elaboré la encuesta para indagar o averiguar las opiniones de los encuestados.
3.6.2. Instrumentos de Recoleccién de Datos

En este aspecto, en el estudio investigativo, se aplicé como herramienta, el
cuestionario en escala Likert o policotémica. Segun, Naupas et al. (2018, p. 291-
293), el cuestionario, corresponde a una serie de preguntas, relacionadas con una
0 mas variables que seran medidas. Asimismo, fue de escala Likert, pues como
continban sefialando los mismos autores, se trata de un conjunto de items,
presentado en forma de afirmaciones o juicios, a quienes se les pide la respuesta
de los encuestados, es decir, se presenta cada afirmacion y se solicita a la
persona que, indique su reaccion, eligiendo uno de los diferentes puntos o

categorias de la escala correspondientes del 1 al 5.
3.6.3. Validacién mediante juicio de expertos

La validez del instrumento que se aplicé, en este caso, lo brinda el juicio de

expertos que seguidamente lo examinan y lo califican

Tabla 2.
Juicio de expertos

Experto Calificacion
Mg. Chirinos Gastelu Juan Wilmer Existe Suficiencia
Dra. Teresa Giovanna Chirinos Gastelu Existe Suficiencia
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3.6.4. Confiabilidad y fiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad y fiabilidad del instrumento, se realizO mediante el
programa computarizado estadistico SPSS con el método Alpha de Cronbach, el cual
debe encontrarse dentro de los parametros de ,7 a ,9 para ser considerado aceptable
para su aplicacion. segun los autores Hernandez & Mendoza (2018, p. 239-241), debe
encontrarse dentro de los parametros de ,70 a ,96 para ser considerado aceptable
para su aplicacion. Para este caso el Alfa de Cronbach arroj6 lo siguiente:

Tabla 3.

Estadistica de fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad de la variable clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,979 10

Estadisticas de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,978 10

3.7. Meétodo de analisis de datos

El método de inferencia estadistica que fue utilizado en la presente
investigacion, el cual segin Naupas et al. (2018, p. 345), consiste en, extraer
conclusiones de una poblacién bajo investigacion y obtener resultados por medio
de informaciébn que proporciona una muestra representativa de la misma,
mediante el uso de tabulaciones, graficas y operaciones estadisticas, aspectos,

fueron aplicados en el presente estudio, luego de recopilar los datos.
3.8. Aspectos éticos

Bajo la arista de la conducta ética, en el presente estudio investigativo, se
indicaron las referencias de las fuentes consultadas y citadas, de esta manera, se
respetaron los derechos de propiedad intelectual y autoria. A la misma vez, se
garantiza la autenticidad del mismo, evitando el plagio. Toda la informacion
recabada, se obtuvo tal y como es, sin ser manipulada por las investigadoras, a la
vez que, el mismo, respetaron, tanto el anonimato de los informantes, como los

resultados que se obtuvieron del andlisis de la informacion recabada.
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V. RESULTADOS

Tabla 4.
Clima organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,5 2,5 2,5
Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0
Algunas
2 5,0 5,0 10,0
veces
Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0
Siempre 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Munca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 1. Clima organizacional
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué
la variable clima organizacional y los resultados fueron: nunca 2.50%, pocas

veces 2.50%, algunas veces 5.00%, casi siempre 15.00% y siempre 75.00%.
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Tabla 5.
Comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,5 2,5 2,5
Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0
Algunas veces 2 50 50 10,0
Casi siempre 5 12,5 12,5 22,5
Siempre 31 77,5 77,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
30
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Figura 2. Comportamiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

I
Siempre

Interpretacion: segun el gréfico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué

la dimension comportamiento organizacional y los resultados fueron: nunca

2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 5.00%, casi siempre 12.50% y siempre

77.50%.
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Tabla 6.
¢, Considera usted que la empresa debe contar con ética laboral como parte de un
comportamiento organizacional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0
Siempre 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 3. ¢Considera usted que la empresa debe contar con Etica
Laboral como parte de un comportamiento organizacional?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
pregunto ¢Considera usted que la empresa debe contar con ética laboral como
parte de un comportamiento organizacional? y los resultados fueron: nunca

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 15.00% y siempre 75.00%.
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Tabla 7.
¢ Los trabajadores de la empresa deben sentirse satisfechos laboralmente para
gue el desemperio sea el mejor?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Algunas veces 3 7,5 7,5 7,5

Casi siempre 3 7,5 7,5 15,0

Siempre 34 85,0 85,0 100,0

Total 40 100,0 100,0
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Figura 4. ¢ Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho
Laboralmente para que el desempefio sea el mejor?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
pregunto ¢ Los trabajadores de la empresa deben sentirse satisfecho laboralmente
para que el desempefio sea el mejor? y los resultados fueron: algunas veces

7.50%, casi siempre 7.50% y siempre 85.00%.

50



Tabla 8.

La comunicacién organizacional es importante en el manejo de tareas y
responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 6 15,0 15,0 17,5
Siempre 33 82,5 82,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 5. La Comunicacion Organizacional es importante en el manejo
de tareas y responsabilidades
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblaciéon se le
preguntd la comunicacién organizacional es importante en el manejo de tareas y
responsabilidades y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, casi siempre
15.00% y siempre 82.50%.
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Tabla 9

Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,5 2,5 2,5
Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0
Algunas veces 1 2,5 2,5 7,5
Casi siempre 8 20,0 20,0 27,5
Siempre 29 72,5 72,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 6. Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué

en la dimensién de relaciones interpersonales y los resultados fueron: nunca

2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 2.50%, casi siempre 20.00% y siempre

72.50%.
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Tabla 10.
Es importante el respeto a los colaboradores para realizar trabajo en equipo
eficiente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 10 25,0 25,0 27,5
Siempre 29 72,5 72,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 7. Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar
trabajo en equipo eficiente
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
pregunto si es importante el respeto a los colaboradores para realizar trabajo en
equipo eficiente y los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi siempre
25.00% y siempre 72.50%.
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Tabla 11.
La comunicacioén asertiva dentro del area empresarial es importante porque
permite conocer lo que piensan los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,5 2,5 2,5
Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0
Algunas veces 3 7,5 7,5 12,5
Casi siempre 10 25,0 25,0 37,5
Siempre 25 62,5 62,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 8. La Comunicacion Asertiva dentro del &rea empresarial es importante
porgue permite conocer lo que piensan los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
preguntd si la comunicacion asertiva dentro del area empresarial es importante
porque permite conocer lo que piensan los trabajadores y los resultados fueron:
nunca 2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 25.00% y
siempre 62.50%.
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Tabla 12.
La cooperacion en la organizacion es necesario para llegar a cumplir los objetivos
y metras trazadas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 6 15,0 15,0 17,5
Siempre 33 82,5 82,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 9. La Cooperacion en la Organizacién es necesario para llegar
a cumplir los objetivos y metras trazadas.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblaciéon se le
preguntd si la cooperacion en la organizacién es necesario para llegar a cumplir
los objetivos y metras trazadas y los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi
siempre 15.00% y siempre 82.50%.
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Tabla 13.
Es muy importante la capacitacion en relaciones humanas para tener un mayor
manejo del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 7 17,5 17,5 22,5
Siempre 31 77,5 77,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 10. Es muy importante la Capacitacion en Relaciones Humanas
para tener un mayor manejo del personal
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
preguntd si es muy importante la capacitacion en relaciones humanas para tener
un mayor manejo del personal y los resultados fueron: algunas veces 5.00%, casi

siempre 17.50% y siempre 77.50%.
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Tabla 14.
Motivacién laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 50 5,0 50
Casi siempre 7 17,5 17,5 22,5
Siempre 31 77,5 77,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 11. Motivacion Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el gréfico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué
sobre la dimensiéon motivacion laboral y los resultados fueron: algunas veces
5.00%, casi siempre 17.50% y siempre 77.50%.
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Tabla 15.
La empresa debe contar con infraestructura y equipos adecuados para que pueda
realizar faenas de manera positiva.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 9 22,5 22,5 25,0
Siempre 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 12. La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos
Adecuados para que pueda realizar faenas de manera positiva.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
preguntd si la empresa debe contar con infraestructura y equipos adecuados para
gue pueda realizar faenas de manera positiva y los resultados fueron: algunas

veces 2.50%, casi siempre 22.50% y siempre 75.00%
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Tabla 16.
El personal se motiva cuando las condiciones laborales son buenas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5
Casi siempre 7 17,5 17,5 20,0
Siempre 32 80,0 80,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 13. El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales
son buenas.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblaciéon se le
preguntd si el personal se motiva cuando las condiciones laborales son buenas y
los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi siempre 17.50% y siempre
80.00%
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Tabla 17.
Es necesario contar con un plan de incentivos laborales para premiar los primeros

puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Algunas veces 5 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 5 12,5 12,5 25,0
Siempre 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 14. Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales
para premiar los primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo

trazado
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le

preguntd si es necesario contar con un plan de incentivos laborales para premiar

los primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado y los resultados

fueron: algunas veces 12.50%, casi siempre 12.50% y siempre 75.00%
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Tabla 18.
Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 9 22,5 22,5 32,5
Siempre 27 67,5 67,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 15. Desempefio laboral
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Interpretacion: segun el gréfico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué

en la variable desempefio laboral y los resultados fueron: pocas veces 2.50%,

algunas veces 7.50%, casi siempre 22.50% y siempre 67.50%.
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Tabla 19.
Productividad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 4 10,0 10,0 12,5
Casi siempre 8 20,0 20,0 32,5
Siempre 27 67,5 67,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 16. Productividad Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué

en la dimension productividad laboral y los resultados fueron: pocas veces 2.50%,

algunas veces 10.00%, casi siempre 20.00% y siempre 67.50%.
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Tabla 20.

El cumplimiento de objetivos es importante pues brinda un desempefio laboral

positivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 2,5 2,5
Casi siempre 17,5 20,0
Siempre 80,0 100,0
Total 100,0 100,0
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Figura 17. EI Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda

T
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un desempefio laboral positivo

Fuente: Elaboracion propia

T
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Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le

pregunto si el cumplimiento de objetivos es importante pues brinda un desempefio

laboral positivo y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, casi siempre 17.50%

y siempre 80.00%.
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Tabla 21.
La orientacion a resultados es lo que queda del desemperio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Algunas veces 9 225 22,5 225
Casi siempre 9 22,5 22,5 45,0
Siempre 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 18. La Orientacibn a Resultados es lo que queda del
desempeiio laboral.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
preguntd la orientacién a resultados es lo que queda del desempeiio laboral y
objetivo trazado y los resultados fueron: algunas veces 22.50%, casi siempre
22.50% y siempre 55.00%
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Tabla 22.
Una forma de realizar un buen desemperfio laboral es mediante el trabajo en
equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 3 7,5 7,5 7,5
Casi siempre 9 22,5 22,5 30,0
Siempre 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 19. Una forma de realizar un buen desempefio laboral es
mediante el Trabajo en Equipo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
preguntd si Una forma de realizar un buen desempefio laboral es mediante el
trabajo en equipo y los resultados fueron: algunas veces 7.50%, casi siempre
22.50% y siempre 70.00%
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Tabla 23.
Rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 8 20,0 20,0 30,0
Siempre 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 20. Rendimiento Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el gréfico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué
sobre la dimension rendimiento laboral y los resultados fueron: pocas veces

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 20.00% y siempre 70.00%.
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Tabla 24.
Contar con la planificacion del trabajo permite un rendimiento laboral positive.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Algunas veces 2 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 9 22,5 22,5 27,5
Siempre 29 72,5 72,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 21. Contar con la Planificacion del Trabajo permite un
rendimiento laboral positive.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
pregunto si contar con la planificacion del trabajo permite un rendimiento laboral
positive y los resultados fueron: algunas veces 5.00%, casi siempre 22.50% vy
siempre 72.50%
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Tabla 25.
El orden y calidad de trabajo permite un rendimiento laboral positivo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0
Siempre 30 75,0 75,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 22. El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento
laboral positivo.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le
pregunté si el orden y calidad de trabajo permite un rendimiento laboral positivo y
los resultados fueron: pocas veces 2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre
15.00% y siempre 75.00%.
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Tabla 26.

El cumplimiento de normas es necesario un buen rendimiento laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Algunas veces 4 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 10 25,0 25,0 35,0
Siempre 26 65,0 65,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
G0
.%40-
20

T
Algunas veces

Figura 23. EI Cumplimiento de Normas es necesario un buen

rendimiento laboral.
Fuente: Elaboracion propia

T
Casi siempre

T
Siempre

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le

pregunto si el cumplimiento de normas es necesario un buen rendimiento laboral y

los resultados fueron: algunas veces 10.00%, casi siempre 25.00% y siempre

65.00%
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Tabla 27.
Calidad de servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 11 27,5 27,5 37,5
Siempre 25 62,5 62,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
G0
;% 40
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Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Figura 24. Calidad de Servicio

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el gréfico se puede apreciar que a la poblacion se le evalué

sobre la dimension calidad de servicio y los resultados fueron: pocas veces

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 27.50% y siempre 62.50%.
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Tabla 28.
Los cumplimiento de procedimientos establecidos son necesario para realizar
tareas y objetivos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5
Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0
Casi siempre 14 35,0 35,0 45,0
Siempre 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 25. Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son
necesario para realizar tareas y objetivos.
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
preguntd si los cumplimientos de procedimientos establecidos son necesarios
para realizar tareas y objetivos y los resultados fueron: pocas veces 2.50%,

algunas veces 7.50%, casi siempre 35.00% y siempre 55.00%.
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Tabla 29.

La calidad del servicio se relaciona con la eficiencia en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 2 5,0 5,0 5,0
Algunas veces 3 7,5 7,5 12,5
Casi siempre 11 27,5 27,5 40,0
Siempre 24 60,0 60,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
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Figura 26. La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblaciéon se le

pregunté si la calidad del servicio se relaciona con la eficiencia en el trabajo y los

resultados fueron: pocas veces 5.00%, algunas veces 7.50%, casi siempre

27.50% y siempre 60.00%.
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Tabla 30.
Es necesario la iniciativa laboral para mejorar la calidad del servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Algunas veces 5 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 12 30,0 30,0 42,5
Siempre 23 57,5 57,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
G0
50
40+
2
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20
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Figura 27. Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad
del servicio Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacién se le
preguntd si es necesario la iniciativa laboral para mejorar la calidad del servicio y
los resultados fueron: algunas veces 12.50%, casi siempre 30.00% y siempre
57.50%.
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Tabla 31.

La actitud positiva es importante en el personal que labora en una empresa que

tiene metas y objetivos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casisiempre 7 17,5 17,5 17,5
Siempre 33 82,5 82,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
1004
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Figura 28. La Actitud Positiva es importante en el personal que

labora en una empresa que tiene metas y objetivos.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar que a la poblacion se le

preguntd si la actitud positiva es importante en el personal que labora en una

empresa que tiene metas y objetivos y los resultados fueron: casi siempre 17.50%

y siempre 82.50%.
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Hipotesis generales

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
Planteamiento hipotético

H1l. El clima organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Ho. EI clima organizacional no se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de

Dios-2022
Tabla 32.
Correlaciones de Pearson de clima organizacional i}
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
CLIMA Correlacién de Pearson 1 ,923"
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO Correlacion de Pearson ,923" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion

Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se
encontré6 un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000 (los
parametros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo en este
caso, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: el
clima organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
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Hipotesis especifica primera

El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-
2022.

Planteamiento hipotético

H1. El comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022.

Ho. El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022.

Tabla 33.
Correlaciones de Pearson de comportamiento organizacional

Comportamiento ~ DESEMPENO

Organizacional LABORAL
Comportamiento Correlacion de Pearson 1 ,905™
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO LABORAL Correlacion de Pearson ,905™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion

Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se
encontré un valor alto y positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los
parametros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para
este caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: el
comportamiento organizacional si se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-
2022.
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Hipotesis especifica segunda

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-
2022.

Planteamiento hipotético

H1. Las relaciones interpersonales si se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022

Ho. Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de

Dios-2022.
Tabla 34.
Correlaciones de Pearson de relaciones interpersonales ~
Relaciones DESEMPENO
Interpersonales LABORAL

Relaciones Interpersonales Correlacion de Pearson 1 ,914"
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson ,914™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion

Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se
encontré6 un valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los
paradmetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para
este caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice:
las relaciones interpersonales si se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-
2022.
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Hipotesis especifica tercera
La motivacion laboral se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Planteamiento hipotético

H1. La motivacion laboral si se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Ho. La motivacion laboral no se relaciona significativamente con el desempenfio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Tabla 35.
Correlaciones de Pearson de motivacion laboral i}
Motivacion DESEMPENO
Laboral LABORAL
Motivacion Laboral Correlacién de Pearson 1 ,868™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson ,868™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Interpretacion

Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se
encontr6 un valor alto y positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los
paradmetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para
este caso se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: la
motivacion laboral si se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022.
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V. DISCUSION

Segun Vera (2018), en su estudio concluy6 que: el clima organizacional si
influye significativamente en el desempefo laboral. Esto se relaciona con las
hipotesis generales que dice: el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de Dios-2022

Interpretacion. Los resultados estadisticos arrojaron que en la correlaciéon
de Pearson se encontr6 un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000
(los parametros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que
para este caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que
dice: El clima organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Olivera & Leyva (2021), luego del andlisis estadistico, concluyeron que,
existe una influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral.
Esto se relaciona con la hipétesis especifica primera que dice: el comportamiento
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los resultados
estadisticos arrojaron que en la correlacién de Pearson se encontré un valor alto y
positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los parametros para que exista
significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: el comportamiento
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Huaricacha (2021), en su investigacion se concluyé que el clima
organizacional tiene relacién en el desempefio laboral del personal de la Direccidn
General de Electrificacion Rural, Lima 2021. Obteniendo como resultado una
intensidad positiva considerable al tener presente un coeficiente Rho de
Spearman de 0,679. Se relaciona con la hipétesis especifica segunda que dice:
las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el desempeiio
laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los

resultados estadisticos arrojaron que en la correlacién de Pearson se encontrd un
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valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los parametros para que
exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que dice: las relaciones
interpersonales si se relacionan significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Jaime & Roncal (2022), en su estudio concluyeron que, el clima
organizacional, se encuentra directamente relacionado con el desempefio laboral,
pues la correlacion de Spearman presentd una correlacion directa y significativa
de Rho = 0,55. Lo que se relaciona con hipétesis especifica tercera que dice: la
motivacion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los resultados
estadisticos arrojaron que en la correlacién de Pearson se encontré un valor alto y
positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los parametros para que exista
significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: la motivacién laboral si se
relaciona significativamente con el desempeifio laboral de los trabajadores en la
Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
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VI.

1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se concluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con
el desempefio laboral. Los resultados estadisticos arrojaron que en la
correlacion de Pearson se encontré un valor alto y positivo es decir ,923 y
la sig. bilateral ,000 (los parametros para que exista significancia esta entre
,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna que dice: el clima organizacional si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de Dios-2022

Se concluye que en el comportamiento organizacional, los resultados
estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se encontrd un valor
alto y positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los parametros para que
exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que dice: el comportamiento
organizacional si se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022

Se concluye que en las relaciones interpersonales, los resultados
estadisticos arrojaron que en la correlacion de Pearson se encontré un
valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los parametros
para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este
caso se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna que dice:
las relaciones interpersonales si se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de
Dios-2022

Se concluye que en la motivacion laboral, los resultados estadisticos
arrojaron que en la correlacion de Pearson se encontré un valor alto y
positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los parametros para que exista
significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la
hipbtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que dice: la motivacion
laboral si se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022
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VILI.

1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda para el clima organizacional y el desempefio laboral,
realizar un plan de normas, valores de convivencia dentro de la empresa
gue ayuden a las relaciones interpersonales, para ayudar a moldear las
diferentes caracteristicas, cualidades y defectos que existen en los seres

humanos y lograr evidencias las positivas y no las negativas.

Se recomienda para el comportamiento organizacional, considerar incluir
dentro del plan de normas, aspectos relacionados con clima social,
tecnolégico y ecoldgico. Todo esto relacionado con la ética laboral,
satisfaccion laboral y comunicacion organizacional, estos puntos ayudan a
gue en la empresa existe un ambiente de trabajo propicio para poder

consolidarla y llegar a las metas y objetivos.

Se recomienda para las relaciones interpersonales, es necesario
considerar los siguientes puntos: el respeto entre colaboradores,
comunicacion asertiva, cooperacion organizacion realizar estos detalles

mediante capacitacion en relaciones humanas.

Para la motivacion personal, se recomienda que es muy importante que los
trabajadores estén contentos y satisfecho con las labores que realizan; y a
su vez sean incentivados por sus superiores. Al respecto se puede
considerar también, mejorar la Infraestructura y contar con equipos
adecuados. Las condiciones laborales, como las horas de trabajo deben
ser las permitidas legalmente. Y contar con plan de incentivos laborales

gue ayude a premiar a los trabajadores mas sobresalientes.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA VARIABLES E
TITULO GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL INDICADORES METODOLOGIA
g,f:omo € re'?‘c'o?a el (Ee)letjirr;n;n%rr l:nirze;i%?]gleggﬁ El clima organizacional se TIPO:
clima organizacional, con 9: ' relaciona significativamente con el L
el desempefio laboral de | el desempefio laboral de los = aplicada
: . .~ | desempefio  laboral de los
los trabajadores en la | trabajadores en la Caja . : ; NIVEL
. . . ; trabajadores en la Caja Arequipa S
Caja Arequipa de Madre | Arequipa de Madre de Dios- | 4\ 4o 10 Dioe 5002 descriptivo y
PROBLEMAS OBJETIVOS DISENO:
| ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VASEELEL | No experimental.
Cll_ma_ Como se relaciona el | Identificar como se relaciona . i Transversal
organizacion | comportamiento el comportamiento | El comportamiento organizacional | Organizacional Enfoque
aly organizacional, con el | organizacional, con el | se relaciona significativamente Cuantitativo
desempefio desempenio laboral de los | desempefio laboral de los | con el desempefio laboral de los .
. . . . - . . MUESTRA: se trata
laboral de trabajadores en la Caja | trabajadores en la Caja | trabajadores en la Caja Arequipa
. ; : ! de una muestra
los Arequipa de Madre de | Arequipa de Madre de Dios- | de Madre de Dios-2022.
_ Dios-20227 2022 censal de 40
trabajadores 0S ' . : . trabajadores
en la Caia ¢Como se relacionan las | Explicar como se relacionan VARIABLE 2 |
Arequi aJde relaciones las relaciones | Las relaciones interpersonales se Desempeno
quip interpersonales, con el | interpersonales, con el | relacionan significativamente con Laboral Muestrgg):_no
E\)/_ladrgodzez desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | el desempefio laboral de los Probabilistico
ios-

trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de
Dios-2022?

trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de Dios-
2022

trabajadores en la Caja Arequipa
de Madre de Dios-2022.

,Cémo se relaciona la
motivacion laboral, con el
desempenio laboral de los
trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de
Dios-2022?

Describir cémo se relaciona
la motivacion laboral, con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja
Arequipa de Madre de Dios-
2022

La motivacion laboral se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Caja Arequipa
de Madre de Dios-2022.

Fuente: Creacion propia.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de las variables

Variable Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores item Esca_la_fje
medicion
Conjunto de  normas, | Por _medio de la Comportamiento Etica Laboral 1
valores y formas de pensar | aplicacion de Oraanizacional Satisfaccion Laboral 2 Ordinal
que  caracterizan la | Instrumentos de g Comunicacién Organizacional 3 (LIKERT)
convivencia de los gwesngamqn, | | S€ Respeto a los Colaboradores 4
colaboradores dentro de | déterminara la relacion i -
al una organizacién y puede | existente entre la variable Relaciones gg?uer::;gr?r:ar?lsa?r(t)“r/aanizacién 2 NU%\IICA
Clima verse influenciado por el | independiente clima | |nterpersonales a gcitacic’)n 9
Organizacional | comportamiento oo et en FF)eelaciones Humanas !
Organ|zac|ona|, las variable dependlente . 2
relaciones interpersonales | desempefio laboral de los Infraestructura. 'y Equipos | g POCAS
y la motivacién laboral de | trabajadores en la Caja Motivacion Adecuados VECES
los trabajadores. Arequipa de Madre de Laboral Condiciones Laborales 9
Morales & Aguado (2022) Dios-2022. Plan de Incentivos Laborales 10
Es el nivel de productividad Productividad  |-Sumplimiento de Objetivos 1 ALGS'NAS
y re_ndimiento laboral que | A través de la aplicacion Laboral Orientacion a Resultados 2 VECES
manifiestan Ios | ge  herramientas  de Trabajo en Equipo 3
colaboradores del' uga investigacion, se Rendimiento Planificacién del Trabajo 4 4.
V2 organizacion, o a&'—fﬂ O | procedera a identificar Laboral Orden y Calidad de Trabajo 5 CASI
Desempefio ;)e;gl;irzgs Igs ciallésa e|z cuales son los factores Cumplimiento de Normas 6 SIEMPRE
Laboral L que inciden en el Cumplimiento de Procedimientos
permitan llevar a cabo sus | jesempefio laboral de los Estatr))lecidos 7
labores con calidad de | yrapajadores en la Caja Calidad de ficionc Trabai 3 5.
servicio y efectividad. Arequipa de Madre de Servicio Iclencia en €l frabajo SIEMPRE
Di0s-2022. Iniciativa Laboral 9
Arrogante (2022) Actitud Positiva 10
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Anexo 3. Instrumentos

l. Finalidad:

El presente cuestionario es un instrumento usado para realizar una investigacion
La informacién proporcionada es completamente anénima, por lo que se solicita
responder las preguntas con sinceridad, tomando en cuenta sus propias

experiencias.

Il. Instrucciones:

A continuacioén, se tiene la escala con la cual se mediran el cuestionario:

La escala de calificacion es la siguiente:

ALGUNAS
NUNCA POCAS VECES VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
items Preguntas 1/2|3|4]|5

1 ¢Considera usted que la empresa debe contar con Etica

' Laboral como parte de un comportamiento organizacional?
2 ¢Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho

' Laboralmente para que el desempefio sea el mejor?
3 La Comunicacién Organizacional es importante en el manejo

' de tareas y responsabilidades
4 Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar

trabajo en equipo eficiente.

La Comunicacion Asertiva dentro del area empresarial es

5. importante por que permite conocer lo que piensan los
trabajadores
6 La Cooperacion en la Organizacién es necesario para llegar a
' cumplir los objetivos y metras trazadas.
7 Es muy importante la Capacitacién en Relaciones Humanas
' para tener un mejor manejo del personal
La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos
8. Adecuados para que pueda realizar faenas de manera
positive.
9 El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son
' buenas.
Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para
10. premiar los primeros puesto que lograr llegar a la meta y
objetivo trazado
11 El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un
' desempeiio laboral positivo
12 La Orientacion a Resultados es lo que queda del desempefio
' laboral.
13. Una forma de realizar un buen desempefio laboral es mediante

el Trabajo en Equipo
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Contar con la Planificacion del Trabajo permite un rendimiento

14. "
laboral positive.
15 El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral
' positivo.
16 El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento
' laboral.
17 Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son
' necesario para realizar tareas y objetivos.
18 La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el
' Trabajo
19. Es n.eg:esario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del
servicio
20. La Actitud Positiva es importante en el personal que labora en

una empresa que tiene metas y objetivos.
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Anexo 4. Validaciéon de Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia Relevancia Claridad )
N° DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Sl NO SI NO Sl NO
Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Comportamiento Organizacional
1 ¢Considera usted que la empresa debe contar con Etica Laboral como parte de un X X X
comportamiento organizacional?
> ¢Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho Laboralmente para que el X X X
desempefio sea el mejor?
La Comunicacion Organizacional es importante en el manejo de tareas y
3 . X X X
responsabilidades
Dimensién: Relaciones Interpersonales
4 | Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar trabajo en equipo eficiente. X X X
5 La Comunicacion Asertiva dentro del area empresarial es importante por que permite X X X
conocer lo que piensan los trabajadores
6 La Cooperacién en la Organizacion es necesario para llegar a cumplir los objetivos y X X X
metras trazadas.
7 Es muy importante la Capacitacién en Relaciones Humanas para tener un mejor X X X
manejo del personal
Dimensién: Motivacion Laboral
8 La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos Adecuados para que pueda X X X
realizar faenas de manera positive.
9 | El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son buenas. X X X
10 Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para premiar los primeros X X X
puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado
Variable: Desempefio Laboral
Dimensién: Productividad Laboral
11 El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un desempefio laboral X
positivo
12 | La Orientacién a Resultados es lo que queda del desempefio laboral. X
13 | Una forma de realiar un buen desempefio laboral es mediante el Trabajo en Equipo X X X
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Dimensién: Rendimiento Laboral

14 | Contar con la Planificacion del Trabajo permite un rendimiento laboral positive. X X X

15 | El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral positivo. X X X

16 | El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento laboral. X

Dimension: Calidad de Servicio

17 Los _Cqmplimiento de Procedimientos Establecidos son necesario para realizar tareas X X X
y objetivos.

18 | La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo X X X

19 | Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del servicio X X X

20 La Actitud Eo.sitiva es importante en el personal que labora en una empresa que tiene X X X
metas y objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe Suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del Juez evaluador. Dr. /Mg:
Dra. Chirinos Gastelu Teresa Giovanna.
DNI: 07971242.

Especialidad del evaluador: Dra. En Educacion - Metoddloga

Firma del Experto Informante.
Metoddloga
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia Relevancia Claridad i
N° DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
st | Nno | st | NOo |si]NO
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Comportamiento Organizacional
1 ¢Considera usted que la empresa debe contar con Etica Laboral como parte X X X
de un comportamiento organizacional?
5 ¢Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho Laboralmente para X X X
gue el desempefio sea el mejor?
La Comunicacién Organizacional es importante en el manejo de tareas y
3 - X X X
responsabilidades
Dimension: Relaciones Interpersonales
4 Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar trabajo en equipo X X X
eficiente.
5 La Comunicacién Asertiva dentro del area empresarial es importante por que X X X
permite conocer lo que piensan los trabajadores
6 La Cooperacion en la Organizacién es necesario para llegar a cumplir los X X X
objetivos y metras trazadas.
7 Es muy importante la Capacitacion en Relaciones Humanas para tener un X X X
mejor manejo del personal
Dimension: Motivacion Laboral
8 La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos Adecuados para que X X X
pueda realizar faenas de manera positive.
9 | El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son buenas. X X X
10 Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para premiar los X X X
primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Productividad Laboral
11 El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un desempefio
laboral positivo
12 | La Orientacién a Resultados es lo que queda del desempefio laboral.
13 Una forma de realizar un buen desempefio laboral es mediante el Trabajo en

Equipo
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Dimension: Rendimiento Laboral
14 Contar con la Planificacion del Trabajo permite un rendimiento laboral
positive.
15 | El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral positivo. X X X
16 | El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento laboral. X X X
Dimension: Calidad de Servicio
17 Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son necesario para X X X
realizar tareas y objetivos.
18 | La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo X X X
19 | Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del servicio X X X
20 La Actitud Positiva es importante en el personal que labora en una empresa X X X
gue tiene metas y objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe Suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez evaluador. Dr. /Mg:

Mg. Chirinos Gastelu Juan Wilmer.
DNI: 07966724.

Especialidad del evaluador: Mg. En Administracion
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Firma del Experto Informante.




Anexo 5. Base de datos

15 BASE DE 02705 LOWZA ¥ GUTERREZ smw [Conjut,_d,dstort] - 1BMA SPSS Siatishcs Ecktor de dabas
Aciho Edfs  Ver  Daibs  Transmear MMz Mscheln) et Gréfeos  UINOS0ES  Venlana | Awda

SEeM e~ BLAR KW EBEBLE 100 %
Etiquata

Mombrs | Tipn | Anchura | Decimales| | Vales | Pemidos | Columnas|  Alinsacion | Medda | Rol |
1 ]a Numirca @ o Considera usted que I empreza dsbe contar con Etica Laboral como parte de un comporamiento rganizacional? {1, Murca) . Minguwa 5 MOewcha  ghNominal Entrada
P ] Muméico 8 o Lo trabajatorss de Ia empresa dbe serirse Satistacho Laboralmente para que ol desempalio sea ol mejor? fi,Munca)  Minguns 5 Wlewcha @ MNominsd N Entrada
a Muménca @ o La Camunicacién Crgsnizacions| ex importsnte en ol mangjo de tareas y responsabilidades {1 Murca) . Mingms 5 WOewchs  ghMomind % Entrads
o L] 0 Es important eol Respela para roali aio o {1 Murea)  Mingus 5 WOewcha @ MNomind N Entraca
& Muménca @ [ Ls Cormunicacsn Asefiva Geniio ol ires ampresarial &5 impurtsnis gOr Gue pemts COnOLer 10 QU pienasn Ios trsbajadores {1 Nures) . Nngus & MOeecna  ghtomind S Entrsda
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Anexo 6. Propuesta valor

Es importante saber el ambiente de trabajo que existe en una organizacion.
Una forma de conocer dicho ambiente es por este trabajo de investigacion “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de
Madre de Dios-2022” nos ayuda a conocer un analisis del clima laboral que nos
permite conocer factores que afecten de manera positiva 0 negativa la

productividad.

El desempeiio laboral en la Caja Arequipa Madre de Dios, ha ido cobrando
mucha importancia ya que el clima laboral es un punto muy preocupante a nivel
de las tres agencias, la presion que ejercen los altos mandos sobre las cabezas
de grupo llega hasta el analista haciendo que este no tenga un rendimiento

favorable y por ende el nUmero de morosos aumente.

En las agencias desde hace mucho tiempo se ha venido evaluando este
problema y se busca que los colaboradores rindan mejor sin que la presion haga
que su trabajo se vea menos eficiente, para ello se ha estado implementando
charlas cursos sobre manejo de equipo para los senior, gerentes y zonales lo que
se busca es crear un ambiente sano, pero aun vemos que no es suficiente y no

esta dando los frutos esperados.

Por ese motivo se busca realizar un estudio familiar- laboral de como el
clima influye en el desemperio laboral en las agencias haciendo que este no sea
un problema mas por el contrario sea una ayuda y motivacion entre los

colaboradores.
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® El documento proviene de mi grupo palabras)
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“@8® & £l documento proviene de mi grupo palabras)
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¥ El documento proviene de mi grupo palabras)
19 20 TESIS FINAL.docx | TESIS CARMEN OCHOA #sf727 30 _ Palabras idénticas : 3% (632
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Anexo 8. Autorizacién del depdsito de tesis al repositorio

Formulario de autorizacion de depdsito de tesis en el Repositorio Divital de Tesis CLpsV

UPTELESUP

Nombre y Apellidos: Ramiio (anyea Ua 1q%3
DNL: UN6OTZ0 Teléfono: 995518762
E-Mail: YamTza ?@ﬁma} l.com

Datos de la Investigacion

[] | Articulo de Investigacion

] | Trabajo de Investigacién

[¥] | Tesis

Asesor: D Teresa Biovaac  Chivinjos Gaskelo

Carrera Profesional:

Afio: 2012 Adminshadon

A. Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi Articulo / Trabajo de Investigacién / Tesis en el Repositorio
Digital de la Universidad Privada Telesup. Con esta autorizacién de deposito de mi Articulo / Trabajo de Investigacion /
Tesis, otorgo a la Universidad Privada Telesup una licencia no exclusiva para reproducir (en cualquier tipo de soporte y
en mas de un ejemplar, sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacién), distribuir,
comunicar al pablico, transformar (inicamente mediante su traduccion 2 otros idiomas) y poner a disposicion del
publico mi Trabajo de Articulo / Trabajo de Investigacion / Tesis (incluido el resumen), en formato fisico o digital, en
cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos servicios provistos por la Universidad, creados o por
crearse, tales como el Repositorio Digital de Tesis UPT, Coleccién de Tesis, entre otros, en el Pert yen el extranjero, por
el tiempo y veces que considere necesarias. y libre de remuneraciones.
Declaro que el presente Articulo / Trabajo de Investigacion / Tesis es una creacién de mi autoria y exclusiva titularidad,
o coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente licencia y, asimismo, garantizo
que dicha tesis no infringe derechos de autor de terceras personas.
La Universidad Privada Telesup consignara el nombre del/los autor/es de la tesis, y no le hard ninguna modificacion mas
que la permitida en la presente licencia.
Autorizo su publicacion (marque con una X):

g Si, autorizo que se deposite inmediatamente.
Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (dd/mm/aa):
3 No autorizo.

irma Fecha

ii-oti-zz »
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* Lo siguiente es OPCIONAL, pero es importante porque ¢l licenciamiento Creative Commeons fija las condiciones de uso de su tesis en la
Web. i desea obviar esta parte, vaya a la (ltima hoja del formulario, cologue su firma y fecha para completar su autorizacion.

B. Licencia Creative Commons: Otorgamiento de una licencia Creative Commons

Si usted concede una licencia Creative Commeons sobre su tesis, mantiene la titularidad de los derechos de autor de ésta y,
a la vez, permite que otras personas puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de ésta, siempre v

cuando reconozcan la autoria correspondiente, bajo las condiciones siguientes:

MARQUE

TIPO LICENCIA

DESCRIPCION

X

:

&0

Reconocimiento
CCBY

Esta licencia permite a otros distribuir, mezclar, ajustar y construir a partir de su
obra, incluso con fines comerciales, siempre que le sea reconocida la autoria de
la creacién original. Esta es la licencia mas servicial de las ofrecidas.
Recomendada para una médxima difusion y utilizacién de los materiales sujetos a
la licencia.

ﬁ
©
©

Reconocimiento-
Compartirigual
CCBY-3A

Esta licencia permite a ofros re-mezclar, modificar v desarrollar sobre tu obra
incluso para propésitos comerciales, siempre que te atibuyan el crédito y
licencien sus nuevas obras bajo idénticos términos. Cualquier obra nueva basada
en la tuya, lo serd bajo la misma licencia, de modo que cualquier obra derivada
permitira también su uso comercial.

ﬁ
o
®

Reconocimiento-
SinObraDerivada
CCBY-ND

Esta licencia permite la redistribucién, comercial y no comercial, siempre y
cuando la obra no se modifique y se transmita en su totalidad, reconociendo su
autoria.

ﬁ
®
@

Reconocimiento-
NoComercial CC
BY-NC

Esta licencia permite a otros entremezclar, ajustar y construir a partir de su obra
con fines no comerciales, yaunque en sus nuevas creaciones deban reconocerle
su autoria y no puedan ser utilizadas de manera comercial, no tienen que estar
bajo una licencia con los mismos térounos.

@000

Reconocimiento-
NoComercial-
Compartirigual
CCBY-NC-SA

|

Esta licencia permite a otros entremezelar, ajustar y construir a partir de su obra
con fines no comerciales, siempre y cuando le reconozcan la autoria y sus nucvas

creaciones cstén bajo una licencia con los mismos términos.

®
@n
@
0]

Recongcimiento-
NoComercial-
SinObraDerivada
{C BY-NC-ND

Esta licencia es la mds restrictiva de las seis licencias principales, sélo permite
que otros puedan descargar las obras y compartirlas con otras personas, siempre
que se reconozca su autoria, pero no se pueden cambiar de ninguna manera ni
se pueden utilizar comercialmente,

-
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Datos del Autor

‘748 - 2, 4 70
DNI: ’7y¢7 (‘3 ?5 Teléfono: faﬂz/ D/ fi /7 i
EMak | 2l lwran 2000 /‘f 2121047 0022

Datos de la Investigacion

[ | Articulo de Investigacion

Nombre y Apcllidos:

[CJ | Trabajo de Investigacion
@ Tesis

Titulo: I(MA Ov 1a /(10 ens ‘gﬂt‘ ([( lol LBL%JON}J GJ]A Hm,*p M‘Jch Dlﬂ 20274
Asesor: | Dy //r/’ca e [ ptpe Lot

Afo: 70 2 Z Carrera Profesional: yr///////;/ ’//.‘? }/&%

A. Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo ¢l depésito de mi Articulo / Trabajo de Investigacion / Tesis en ¢l Repositorio

Digital de la Universidad Privada Telesup. Con esta autorizacion de depésito de mi Articulo / Trabajo de Investigacion /
Tesis , otorgo a la Universidad Privada Telesup una licencia no exclusiva para reproducir (en cualquicr tipo de soporte y
en mis de un ejemplar, sin modificar su contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacion), distribuir,
comunicar al piblico, transformar (inicamente mediante su traducciéon a otros idiomas) y poner a disposicion del
publico mi Trabajo de Articulo / Trabajo de Investigacion / Tesis (incluido ¢l resumen), en formato fisico o digital, en
cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos servicios provistos por la Universidad, creados o por
crearse, tales como el Repositorio Digital de Tesis UPT, Coleccion de Tesis, entre otros, en el Perii y en ¢l extranjero, por
¢l tiempo y veces que considere necesarias, y libre de remunceraciones.

Declaro que el presente Articulo / Trabajo de Investigacion / Tesis es una creaciéon de mi autoria y exclusiva titularidad,
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