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RESUMEN

En toda generacion, en las empresas el desempefio laboral siempre es de muy
interés para la toma de decisiones y mejoras continuas que se puedan presentar, y
en este caso, el clima organizacional es un punto que suele verse que actua de
manera directa afectando los resultados que brinden sus colaboradores, ante ello
esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores del Banco BCP, Chiclayo,
2021. El enfoque metodoldgico que se mantuvo para esta investigacion fue de tipo
correlacional y de disefio no experimental. La poblacién tanto como la muestra se
tuvo que considerar 57 colaboradores. La principal conclusién que se obtiene por
parte de los trabajadores del Banco BCP fue encontrar la relacion existente entre
las variables del clima organizacional y el desempefio laboral, donde se nos da
entender que mejorando en gran calidad el ambiente laboral entre los
colaboradores se tendria mejores resultados en el cumplimiento de las diferentes

areas, siendo todos positivos sus resultados.

Palabra clave: Clima organizacional, desempefio laboral, correlacion
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ABSTRACT

In every generation, in companies, work performance is always of great interest for
decision-making and continuous improvements that may arise, and in this case, the
organizational climate is a point that is usually seen to act directly, affecting the
results. provided by their collaborators, given this, this research aims to determine
the relationship between the organizational climate and work performance of the
workers of Banco BCP, Chiclayo, 2021. The methodological approach that was
maintained for this investigation was of a correlational type and of a non-conforming
design. experimental. The population as well as the sample had to be considered
57 collaborators. The main conclusion obtained by the workers of Banco BCP was
to find the relationship between the variables of the organizational climate and work
performance, where we are given to understand that improving the quality of the
work environment among collaborators would have better results. in the fulfillment

of the different areas, all of their results being positive.

Keywords: Organizational climate, job performance, correlation
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1.1. Realidad Problematica

1.1.1. En el contexto internacional

Moreno et. al. (2022) indicaron que, en Ecuador debido al problema
gue determinados ambientes laborales afectaban el desempefio laboral de los
trabajadores de las mipymes ecuatorianas no se llegaba a cumplir los
parametros que la empresa queria llegar, ya que actualmente el clima
organizacional se tiene que enfrentar a cambios muy constantes, ya sea por
ejemplo la baja motivacion, ausencia de liderazgo o liderazgo autocratico en
donde se impide la aportacion de nuevas ideas contribuyendo al bajo
rendimiento y poca satisfaccion presentada en los trabajadores, por lo que la
comunicacion, liderazgo, motivacion y otros factores mas, influian de manera
directa en el clima organizacional, para lo cual se estableci6 como objetivo
determinar en qué sentido el clima organizacional incide en el desempefio

laboral de los colaboradores.

Aldaz et. al. (2021) indicaron que, en Ecuador en una unidad
educativa del canton Salitre, nos indican que como problema uno de los
factores mas notables que las organizaciones se enfrentan para lograr sus
objetivos institucionales, es contar con una determinada cantidad de personas
gue sean bien comprometidas con respecto a seguir los lineamientos en
ciertas actividades, como ser bien competentes en los trabajos asignados y
en ocasiones la facil adaptacion a los cambios que se vayan presentando.
Todo ello se espera tenga una funcion para el Ministerio de Educacion del
Ecuador para que analice la significancia de diferenciar a sus colaboradores
como elementos fundamentales. Para lo cual su objetivo fue determinar la

correlacion entre el clima organizacion y el desempefio laboral.

Paredes y Quiroz (2021) indicaron que, en Ecuador, el problema que
se presente en los supermercados, es que constantemente llegar a
enfrentarse al reto de agradar y retener sus clientes, por lo cual son
conscientes que necesitan que haya una buena relacibn en todos sus

recursos, principalmente el recurso del talento humano, por lo que estudio su
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objetivo se enfoco en determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral. Donde la fiabilidad del instrumento fue respaldada por el
valor obtenido de 0.977 coeficiente de Cronbach, esto dando entender que las
grandes cadenas de supermercados ecuatorianos si estan bien atentos en la
importancia de realizar entornos adecuados que brinden las condiciones mas

adecuadas para un clima organizacional idoneo.

1.1.2. En el contexto nacional

Chanca (2021) en su estudio en Lima, el problema fue encontrar ese
grado de significancia entre el personal y la organizacién, para hacer que el
clima organizacional infiera de manera favorable sobre el desempefio laboral,
por lo cual para esta investigacion se establecié como objetivo encontrar la
relacion entre la eficiencia del clima organizacional con el desempefio laboral
del personal militar del instituto de Educacion Superior Tecnolégico del
Ejército del Perl, donde los resultados indican que existe la relacion r= ,631”
entre las variables de la muestra, por lo que se concluy6 que si existe una
relacion significativa entre estas variables, dando entender que el clima
organizaciéon es un factor muy importante y con mucha influencia en las
empresas, esto afectando a las personas que haran que perciban el entorno

con el que se presentan ya sea de una manera positiva o negativa.

Leyva et. al. (2021) nos mencionan que en Lima, que un problema
para el desempefio laboral en las instituciones, suele ser el clima
organizacional que como dificultad no solo anda presente en lo que se refiere
a estructura organizacional, sino que también son considerados los factores
emocionales de los colaboradores, en estos ultimos estan incluidos la
adaptacion al cambio, condiciones del trabajo y la comunicacién empresarial,
por lo que su objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, en donde los resultados obtuvieron que existe una
relacion directa entre estas dos variables, indicandonos que mientras un mejor
clima organizacional estaba presente en la institucion mayor seria el

desempenio laboral reflejado por los trabajadores.
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Salazar (2021) nos menciona en su investigacion realizada en
Chachapoyas su problema es ver que tanto influye el clima organizacional en
el desempefio laboral, ya que este ultimo toma un papel importante en la
calidad de la formacion profesional afio tras afio. Las acciones que son
empleadas por los docentes llegan a ser a veces afectados por una variedad
de factores, en donde se incluye muy principalmente el clima organizacional,
afectando y trayendo diversas consecuencias, una de ellas, por ejemplo, el
déficit en la ensefianza otorgada lo que ocasionaria una formacion con bajos
pardmetros de calidad y que como resultado se encontré una correlacion
positiva baja entre estas variables, ya que su correlacion es 0.261 con una

significancia 0.312.

1.1.3. En el contexto local

En el Banco de Crédito de Pert- Sucursal Chiclayo, se ha notado
estos Ultimos afios en cuanto al clima organizacional, muchos problemas en
algunos factores a tener en cuenta como la comunicacion, la ausencia del
liderazgo y la poca presencia del trabajo en equipo que unas empresas
presentan; y a la vez de todo esto, por parte de los colaboradores, se observa
el poco compromiso por parte de ellos, la desmotivacion que presentan en la
realizacion de sus actividades y que no logran cumplir con las metas que son
establecidas por la empresas, adaptandose a un bajo desempefio laboral por
parte de los empleados.y

15



1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. A nivel internacional

Ayala (2021) en su tesis titulada “Clima organizacién y su incidencia en
el desempeno laboral del Gad de Guano” es de tipo explicativa de disefio no
experimental, cuyo objetivo es demostrar de la importancia del clima
organizacional en el GAD Guano como clave en el desempefio laboral y
eficiencia en los servicios publicos, por medio de la técnica de la encuesta y
el instrumento, el cuestionario, se aplicé a una muestra de 196 colaboradores.
Donde los resultados obtenidos en cuanto a la motivacion en el desempefio
laboral, un 20% considerar involucrar llamadas de atencién y penalizaciones
para mejorar el desempefio y un 80% considera que falta destacar mucho el
trabajo en equipo, que considerarian que podria mejorar el desempefio
laboral, donde se concluye el predominio del trabajo individual, se recomienda
a los directivos socializar los avances y cumplimiento de las metas y objetivos

todo con la finalidad de reorientar la motivacion y compromiso.

Lopez (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral, propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana
sede Guayaquil” es de tipo cuantitativa descriptiva, cuyo objetivo es
determinar en qué medida el clima organizacional incide en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana
sede Guayaquil, por medio de la técnica de la encuesta y el instrumento, el
cuestionario, se aplicé a una muestra de 51 personas. Cuyos resultados se
obtuvieron que un 67% estaban conformes con el buen clima organizacional
que les brindaba su jefe, y 74% que se encontraban conformes con el trato
brindando, y solo bajos porcentajes en total desacuerdo, como un 2%
indicando que reciben malos tratos con respecto al buen desempefio, solo un
24% menciona que a veces sienten que sus areas y puestos sean reconocidas
por medio de capacitaciones y gracias a estos numeros en el clima
organizacional, para el desempefio laboral, el personal indico que un 67%
cumplen mas alla de los requisitos exigidos por la empresa, por lo que como
conclusién se obtiene que el clima organizacional si influye de manera directa

en el desempeifio laboral.
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Diorio (2020) en su tesis titulada “La influencia de la cultura y clima
organizacional en el desempefio de una Pyme, Farmacias del Aguila” es de
tipo cualitativa y de disefio transversal, cuyo objetivo es realizar un analisis
organizacional “Farmacias del Aguila” con la finalidad de entender los rasgos
de su cultura actual, y la contribucion de esta hacia los objetivos estratégicos
de corto y mediano plazo de los nuevos duefios de la compafia, por medio de
la técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicé a 24
personas, que se componian en 6 subgrupos de todas las farmacias. Cuyo
resultados mostraron que los empleados de las farmacias se sienten capaces
de alinearse a las nuevas exigencias que los duefios de la Pyme proponen,
todo con el fin de poner en alto la atencion al cliente, para asi realizar los
planes que tenga organizacion, el bajo desempefio que se mostraba era
debido en que muchas veces los mismos duefios de la farmacia también
realizaban labores, esto agotando el ritmo adecuado, como conclusion se
establecid desarrollar escenarios para el surgimiento de gerencias y mandos

en las empresas.

Santamaria (2020) en su tesis titulada “Incidencia del clima organizacién
en el desempeno laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.”
es de tipo Cuantitativa de disefio no experimental, cuyo objetivo es determinar
cudl es la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A. por medio de la técnica de la
encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicé a 106 empleados de la
empresa. Cuyos resultados determinaron que si existe relacion entre las dos
variables clima y desempefio laboral, en el cual factores como la
comunicacién gque se establece que son muy importantes para la empresa, y
el nivel de recompensas y reconocimientos que no llegan a ser motivantes
para los colaboradores por lo que se presenta disminucion en el ritmo laboral
para el cumplimiento de sus objetivos, en donde se concluye desarrollar una
arquitectura organizacional que vaya en el mismo sentido que el
direccionamiento estratégico, para indicar de forma precisa los niveles en
diferentes grados de responsabilidad y mando, haciendo énfasis en la
delegacion de la toma de decisiones.
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Palacios (2019) en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral del personal administrativo de los distritos de Salud
Publica de la provincia de Manabi — Ecuador” es de tipo correlacional, de
disefio descriptivo, cuyo objetivo es “Determinar en qué medida el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo de los distritos de salud publica de la provincia de Manabi —
Ecuador, por medio de la técnica de la encuesta y el instrumento, el
cuestionario, se aplicé a 312 trabajadores de la zona, Donde los resultados
obtenidos, en ambientes como el clima organizacional donde los empleados
perciben que a su jefe no le interesa el éxito de los empleados, un 80,1%
considera que es muy poco ese interés y un 72,4% consideran que no valoran
como debe ser el desemperio laboral. También considerar que la correlacion
es positiva y significativa, logrando alcanzar (0.870), con una significancia de
0,00 que es menor a 0,05, demostrando que, si existe correlacion entre estas
variables, tanto el clima organizacional con el desempefio laboral. Se concluye
gue las autoridades de la zona implementen mecanismos necesarios para la

busqueda de la mejora continua en el ambiente dentro de la organizacién.

1.2.2. A nivel nacional

Javier y Portal (2022) en su tesis titulada “Relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de tiendas Efe sede
Cajamarca, 2021” es de tipo aplicativo de diseno transversal, cuyo objetivo es
determinar la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de tiendas Efe sede Cajamarca, 2021, por medio de la técnica
de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicé a 16 trabajadores
de tiendas Efe. Donde los resultados de acuerdo al coeficiente de correlacion
se encontraron que fue 0.99, lo que determina que existe relacién entre el
clima organizacional y desempeiio laboral, donde se sugiere que la empresa
mejore y potencie las estrategias de clima organizacional mejorando

dimensiones como los desafios interpersonales y estandares en el trabajo.

Estela (2021) en su tesis titulada “Relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral de analistas de operaciones de un banco en cercado de
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Lima 2021” es de tipo cuantitativo de disefio no experimental, cuyo objetivo es
determinar la relacion que existe el clima organizacional y el desempefio
laboral de los analistas del &rea de operaciones de una entidad bancaria con
sede en Cercado de Lima 2021, por medio de la técnica de la encuesta y el
instrumento, el cuestionario, se aplico a 85 analistas de operaciones, donde
como resultado por el objetivo principal, el coeficiente de Spearman fue de
0,739, donde confirmaria que si se mejora la percepcion y los recursos del
ambiente laboral, también se mejoraria el desempefio laboral , dando como
motivo la gran importancia del clima organizacional, para lo cual se
recomendo reestablecer dentro de las politicas de la organizacion programas
con la cual se puedan realizar las mediciones y evaluaciones con respecto al
clima organizacional y desempefio laboral, ya sea mediante actividades

sociales, encuestas o grupos focales.

Pacheco (2021) en su tesis titulada “El clima organizacional y
desempeiio laboral en la fundacion bienestar naval, Lima” es de tipo
cuantitativo de disefio no experimental, cuyo objetivo es reconocer la relaciéon
entre el clima organizacional y el desemperfio laboral entre los trabajadores de
la Fundacion Bienestar Naval, en el periodo 2021, por medio de la técnica de
la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicé a 30 colaboradores.
Cuyo resultado solo el 33.3% de los encuestados identifican el clima
organizacional en un nivel bueno, y un 56,7% califican en un nivel medio lo
que llega ser el desempeiio laboral que llega ser ejercida en la empresa, a
través del estadistico de Rho de Spearman se determiné que el coeficiente de
correlacion fue de r= 0,588 que indico que si existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, como conclusion se fijé que
la manera de enfoque que tienen los trabajadores del clima organizacional en
las diferentes areas, esta relacionado en conjunto con el desempefio laboral
de los trabajadores con respecto a sus actividades donde se esperar mas

apoyo por parte de los mismo colaboradores para mejorar el desempefio.

Pisco (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores del gobierno regional de Junin, 2021” es de tipo

descriptivo de disefio no experimental, cuyo objetivo es determinar cudl es la
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relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, 2021, por medio de la
técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplico a 231
trabajadores. Donde se obtuvo resultados en el coeficiente de correlacion de
Spearman tiene un grado de aceptacion del 95%; y la mayoria de los
trabajadores del gobierno regional de Junin un 64,5% de los trabajadores
consideran de manera regular en el clima organizacional y en cuanto al
desempeiio laboral un 88.3% consideran un nivel medio, demostrando que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin, donde se
recomienda un mejor ambiente laboral para que los empleados se sientan
motivados a cumplir sus funciones, y puedan equilibrar su vida personal con

su vida laboral, y aumentar asi el desempefio laboral.

Peralta (2019) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en los empleados de una empresa de Outsourcing en Lima — Peru” es
de tipo de tipo cuantitativa de disefio no experimental, cuyo objetivo es
determinar la relacién entre el clima organizacional sobre el desempefio
laboral de los empleados en las empresas de Outsourcing en Lima Peru, por
medio de la técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicd
a 90 empleados. Cuyos resultados indicaron que un 43% de los encuestados
no estaba de acuerdo con el clima organizacional de la empresa ya que no lo
sentian favorable, puesto que en la organizacion era un indicador muy alto el
beneficio propio al ser clasificada como una empresa familiar y en tanto solo
buscan solo lucrar y no preocuparse por el personal, tener en cuenta que se
determind un grado de significancia importante donde se encontré que el
desempeiio laboral era influido por el clima organizacional. Y se concluy6 que
la gerencia de recursos humanos debe programar capacitaciones para todos
los empleados, para que los trabajadores estén enteramente entrenados para
sus areas asignadas, y por parte del gerente general, interactuar mas con sus
empleados para que exista una mayor confraternizacion y no verlos como

personas que solo producen ganancias.
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1.2.3. A nivel local

Balcazar (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la consultora Curba y asociados
S.A.C. Chiclayo 2021” es de tipo cuantitativo-descriptivo y de disefio no
experimental, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Consultora
Curba y Asociados S.A.C., Chiclayo, 2021, por medio de la técnica de la
encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplico a 30 trabajadores, donde
los resultados obtenidos el 73% de los colaborados con respecto a la variable
desemperio laboral, encuentran que se encuentran en un nivel medio siendo
un resultado de dos aspectos, en las habilidades y destrezas para realizar su
mejor trabajo. La correlacion se encuentra un coeficiente de Pearson de 0.713
que se interpreta como un coeficiente de correlacion directa, dando como
sentido en la deduccion que la gestion del clima organizacional en la empresa
logra permitir encontrar mejores resultados en el desempefio laboral. Y
teniendo que un 90% se encuentra satisfecho con el clima organizacional en
la empresa, se recomiendo mantener el clima organizacional como medio de
fortaleza, donde puedan establecer una politica de mucha importancia en
cuanto a la remuneracion la cual tiene que ser orientada a de manera

periddica distribuir o haciendo entrega de bonos y recompensas econdémicas.

Fanzo (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores en la re Red de Salud, Lambayeque” es de tipo
basica de disefio no experimental, cuyo objetivo determinar el nivel de relacién
gue existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en la red de salud de Lambayeque, por medio de la técnica de
la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicé a 32 trabajadores de la
red asistencial de Lambayeque, cuyo resultado en el coeficiente de Spearman
fue de Rho= ,522 indicando que existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, tanto como en el clima organizacional un promedio
de 52% consideran nivel medio las relacién interpersonales que presentan y
solo un 60% en cuestion de practica de valores, lo que implica que debe

fortalecer estos aspectos para brindar un mejor desempeifio laboral.
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Ruiz (2021) en su tesis titulada “Clima laboral y su relaciéon con el
desemperio de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui —
Essalud, Lambayeque- Peru, 2019” es de tipo descriptiva de disefio no
experimental, correlacional, cuyo objetivo es determinar la relaciéon existente
entre el clima laboral y el desempefio de los servidores civiles del Hospital
Luis Heysen Inchaustegui - EsSalud Lambayeque. Pera, 2019, por medio de
la técnica de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplico a 79
empleados. Cuyo resultados en cuanto a la prueba de correlacion de
Spearman se lleg6 a obtener valores de p = 0.038 < 0.05, lo que nos permitira
aceptar en el extremo de la dimensién competencias, donde se asume que
existe una relacion positiva entre el clima laboral y el desempefio de los
servidores civiles del hospital Luis Heysen, donde se concluye que la red
asistencial de Lambayeque debera implementar acciones que lleven a la
mejora continua de los procesos, ya que son temas que ayudaran a mejorar
el clima organizacional y consigo el desempefio de los trabajadores del
hospital.

Huerta (2020) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital José Leonardo
Ortiz — Chiclayo, es de tipo cuantitativa de disefio descriptivo — correlacional,
cuyo objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
José Leonardo Ortiz, por medio de la técnica de la encuesta y el instrumento,
el cuestionario, se aplicd a 63 administrativos, los resultados sefialaron que el
74,6% y 82,54% del personal que fue encuestado, los administrativos
sefialaron que el clima organizacional y el desempefio laboral
respectivamente lo consideraban de manera regular, también se determiné
que el coeficiente de correlacion de r=0,761 la cual establece en parametros
precisos que si existe una positiva correlacion entre ambas variables,
indicando que si existe una relacion entre las variables del clima
organizacional y el desempefio laboral, para lo cual se recomendd a la

municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz fortalezca la relacién entre el
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clima organizacional y el desempefio laboral en todas las areas con el fin de
brindar resultados en la mejora continua que se representa en el beneficio de

la poblacion que es representada.

Urpeque (2020) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en la direccion del hospital regional docente Las Mercedes — Chiclayo”
es de tipo correlacional, de disefo no experimental, cuyo objetivo principal fue
determinar la relacién entre el clima organizacional, por medio de la técnica
de la encuesta y el instrumento, el cuestionario, se aplicd a 7 servidores
publicos, entre los resultados se encontré que de manera regular un 28.6%
clasificaba el clima organizacional, e irbnicamente el mismo porcentaje para
el desemperfio laboral y en relacion a la parte inferencial, en cuanto a las dos
variables presentan un coeficiente de correlacién de ,400, demostrando que
existe una correlacién positiva pero de manera moderada, donde hay

significancia entre ambas variables.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima Organizacional
1.3.1.1. Definicién del clima organizacional

Bodas (2016) lo define como la manera en que los trabajadores describen
su entorno, y esta se ve influenciada principalmente por el desempefio
de los lideres de la organizacion, lo que afecta a las actitudes, motivacion
y comportamiento de los trabajadores. Asi mismo, indica que la
naturaleza del clima organizacional es descriptiva, pues es una
representacion de la apreciacion del trabajador.

El clima organizacional, esta ligado al ambiente laboral pero de manera
interna establecida en la organizacion, se puede definir como la forma en
el que el trabajador comprende este ambiente. A su vez, el clima laboral
influye en el comportamiento del trabajador, si este es positivo, el
trabajador se sentira satisfecho, motivado e interesado (Chiavenato
2011).
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El clima laboral es la forma en el que los empleados perciben la
estructura de la empresa, las relaciones interpersonales y el ambiente
fisico, esto trae consecuencias en su comportamiento, lo cual puede ser
positivo 0 negativo, por lo que influye en el desempefio de la organizacién
(Garcia, 2009).

Para Jauregui y Louffat (2019) clima organizacional, es un eje importante
en la empresa porque este ejerce influencia en el comportamiento de los

trabajadores, en la motivacion, desempeiio y productividad.

1.3.1.2. Caracteristicas
Segun Jauregui y Louffat (2019) los tipos de clima son: a) Integradora, es
integrador de factores externos y percepciones compartidas, b)
permanecen en el tiempo, pero sufren cambios temporales y c) es
influenciada por el comportamiento de los trabajadores de la

organizacion.

1.3.1.3. Tipos
Jauregui y Louffat (2019), sefialan los siguientes tipos de clima:
Clima de Innovacion y creatividad, permite enfrentar los constantes
cambios como mejora de la tecnologia procesos, que hacen mas
competitivo el mercado. Un clima de innovacion implica que el
reglamento y los valores de lo organizacion, sean impulsoras de
programas de creatividad bajo el liderazgo de
Clima de Seguridad, implica que las politicas, procedimientos y
actividades procuren la seguridad de la salud y seguridad del trabajador.
Se considera, ademas, el cuidado con la informacion, debido que ante
algun incidente la pérdida de esta puede generar pérdidas en la empresa.
Clima ético, el importante que el trabajador perciba que el desarrollo de
las actividades de la empresa, estén marcadas por comportamientos
considerados buenos.
Clima de alta efectividad, considera el aspecto humanitario, equidad, la

productividad y desempefio y el trabajo en equipo.
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Clima de baja productividad, este se caracteriza por actitudes de
sumision, estancamiento, poca claridad en los objetivos y una

comunicacion vertical.

1.3.1.4. Dimensiones

Para Bordas (2016), las dimensiones del clima organizacional son:
Autonomia, es la percepcion del trabajador de la independencia que
posee, en cuanto a la toma de decisiones, sin realizar una consulta previa
a sus superiores.

Cooperacion y apoyo, se refiere a como el trabajador concibe que en su
entorno laboral existe apoyo entre compafieros para la realizacion de
actividades que contribuyen al alcance de objetivos.

Reconocimiento, indica que es la percepcion del trabajador de
reconocimiento de su trabajo y la contribucién del mismo.

Innovacion, es el grado de libertad que tiene el trabajador para expresar
soluciones, ideas de forma creativa e implantar nuevas metodologias.
Motivacion, es el grado en el que la entidad, reconoce el trabajo del
colaborador y lo alienta a mejorar y ser mas productivo.

Liderazgo, es la manera en que los trabajadores perciben a la direcciéon
y a los lideres.

Por su parte Jauregui y Louffat (2019), considera las siguientes:
Liderazgo, es la capacidad de influir en un grupo y guiar sus actividades
para el alcance de los objetivos planteados. El lider es eficaz cuando es
capaz de motivar a sus empleados y genere en ellos entusiasmo y
disposicion.

Comunicacion, implica que tanto conocimiento tenga el colaborador,
sobre los temas vinculados la organizacion. Ademas, esta debe ser
ascendente y descendente, de tal forma que eso favorezca y facilite el
conocer el punto de vista de los trabajadores. Una herramienta que
contribuye a una buena comunicacion es la tecnologia, esta ayuda a
informar de manera rapida.

Recompensas y remuneracion
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La recompensa es la idea del trabajador sobre qué aspectos considera
la empresa, son transcendentales y reconocidos. El salario, se refiere a
las prestaciones econdmicas y no economicas recibidas por el trabajo
realizado.

Estructura y normas, esto es cOmo la empresa se encuentra organizada,
para el desarrollo de sus actividades, implica la estructura,
procedimientos, y reglamentos.

Apoyo y soporte, es la impresion del trabajador con respecto al soporte y
estimulos recibidos por parte de sus lideres, este debe ayudarlo mejorar
su calidad de vida.

1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Definicion del desempefio laboral

A lo largo del tiempo, las personas desarrollamos ciertas habilidades que
son inherente a nosotros mismos. Estas capacidades nos van a facilitar
ejecutar distintas tareas en espacios personales, sociales y laborales.
Especificamente, en el campo laboral, estas destrezas van a permitir
cumplir con las obligaciones asignadas, y dependiendo de como la
persona ejecute sus tareas, se someteran a una medicion y evaluacion
en un entorno de trabajo.

Para ser mas precisos, esto significa que, comprende un conjunto de
competencias integrales, conformadas por conocimientos teoricos
adquiridos para su formacién, ademas de experiencias de vida y
reflexiones en el campo de la practica. Estas Gltimas no necesariamente
pueden incluir valores, asi que tanto los principios, virtudes y en especial,
los valores son consideradas por separado (Alles, 2011).

En otro orden de ideas Ferndndez Sanchez (2013) describe al
desempefio como la actuacion en su imagen maxima, es decir, aquello
gue se puede ver en relacion al desenvolvimiento de las personas. Este
proceder puede ser medido y evaluado cualitativa y cuantitativamente.
Nos estariamos referimos especificamente al comportamiento y
rendimiento de las personas en un area en el &mbito laboral. Asi mismo,

desde su angulo Chiavenato (2011) establece que el desempefio es la
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ejecucion sobre algo. Lo considera como la obligaciéon que tiene una
persona sobre una tarea designada, la cual tiene caracteristicas
determinadas segun el sujeto y el entorno donde se desarrollan. Para
dedicarse a la tarea, el colaborador debe recibir una retribucion a cambio,
la cual se fija segun la capacidad, importancia y trascendencia de la labor
del trabajador. En relacién a ese esfuerzo, se le brindara una serie de
estimulos, los cuales iran acorde con su actuar, percepcion y eficiencia

en el papel que desempefiara.

1.3.2.2. Factores del desempefio laboral

En este mundo acelerado y de continuo cambio, los colaboradores deben
tener la capacidad de adaptarse a diversas situaciones que se les
presente segln su contexto, es por eso que se deben tener en
consideracion segun Rodriguez-Serrano (2004), quien refiere que los
siguientes factores poseen una gran relevancia, estos son: conocimiento
y experiencia, asi como la educacion, competencias, satisfaccion e

identificacion y aplicacién de estandares de gestion eficaz.

Asi mismo, es muy importante determinar que tanto los colaboradores y
las organizaciones deben ser reciprocas para que alcancen una
interdependencia. Eso quiere decir que los trabajadores ofrecen a la
empresa sus saberes, talentos y experiencia para cumplir con sus roles
de acuerdo a las exigencias, y por su parte la empresa efectie los

incentivos y retribuciones que corresponde a los operarios.

Desde ese punto de vista, el colaborador debe aportar con conocimiento
tedrico, aptitudes, destrezas y cumplir con las obligaciones
correspondientes que la empresa ha definido en relacion a su papel. De
igual modo, el trabajador tiene que actuar 6ptimamente y desenvolverse
correctamente ante situaciones que se le presente en el camino. Asi
como tener actitudes para aprender y predisposicion para cooperar con
su equipo de trabajo (Chiavenato 2011).
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1.3.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

El presente trabajo de investigacion se consideraran los nuevos métodos
de evaluacion de desempefio laboral propuestas por Chiavenato (2011),
las cuales son esenciales para determinar las aptitudes, rendimiento y

progreso del colaborador como de la compaiiia.

Medicion de le percepcion: Distinguida como aquel valor intuitivo y grado
de conciencia que tiene el trabajador respecto a las tareas y obligaciones
que debe desempefiar, y asi lograr las metas tanto personales como

organizacionales.

Habilidades: Son las destrezas de los trabajadores, los cuales se deben
analizar para corroborar si las cumplen a cabalidad. Conformado por los
siguientes componentes: proactividad, comunicacion, cooperacién en
equipo, empatia y trabajo bajo presion. Estos indicadores facultaran
aplicar una valoracion de los conocimientos, experiencias y cualidades,

al igual que el nivel de compromiso en relacién con la entidad.

Recompensas: Considerados como los estimulos de reconocimiento que
los trabajadores esperan recibir de parte de la compafia, ya que
cumplieron con los objetivos planteados o, en el mejor de los casos,
sobrepasaron las metas trazadas en un principio de forma individual o
colectiva. De la misma forma, los pagos, premios, el ser promovido y
otros incentivos, son considerados grandes incentivos para mejorar del

desempeiio del colaborador.

1.3.2.4. Evaluacién del desempefio laboral

Es de suma importancia que tanto la compafiia como los trabajadores de
la empresa, para un sano avance, sean sometidos a analisis. Estas
evaluaciones permitirdn tener conciencia sobre el grado de desempefio
del equipo humano en relacion a labores diarias.

Implica equiparar la actuacion en concreto de cada colaborador con la

productividad que la organizacion espera de cada sujeto en relacién a su
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trabajo. Se establecen parametros de valoracion que anhelan lograr, y se
determinan las caracteristicas del puesto. En ese sentido, se brinda a los
trabajadores los referentes que deben lograr, y se confiere a los
supervisores instrumentos para medir y examinar los resultados de su
labor. Con eso, tantos colaboradores desarrollaran su trabajo conforme
a datos que permite evaluar su puesto de trabajo (Publicaciones Vértice,
2008).

Es vital para Chiavenato (2011) que la evaluacion de desempefio
beneficie tanto a la organizacién como a los colaboradores. Todo esto
serd para bien si cumple con los siguientes lineamientos: La prueba
engloba no solo las labores actuales del trabajador, también el alcanzar
las metas y objetivos planteados en un principio. EI cumplimiento, la
funcidén y las metas estimadas son items que no se podran tomar por
separado al momento de evaluar el desempefio. El afecto y los
sentimientos desarrollados hacia un trabajador no deben influir cuando
se califique la labor de los colaboradores. El estudio realizado sera
completamente objetivo. Se tendrd muy en claro que una cosa es el
anhelo por hacer las cosas bien y otra el haber ejecutado el trabajo de
manera Optima y con calidad. Tanto el evaluador como el evaluado
deberan aceptar la prueba y tendran en cuenta que se realizara en favor
y por la mejora de la institucion y el trabajador. La evaluacion de
desemperio tiene como objetivo potenciar el rendimiento de la compairiia
y sus trabajadores. por eso que se debe aplicara de una forma eficiente
y eficaz.

Sales (2002) determina que la evaluacion de desempefio es un estudio
investiga y observa a fondo el panorama completo del colaborador en
relacion a sus funciones. Ademas, reluce cuales son las rutas que toma
para cumplir sus responsabilidades a cabalidad, si los objetivos son
cumplidos o superados, si el trabajador y la empresa estan alineados y

comprometidos. Los resultados facultaran de distinguir quienes cumplen,
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1.4.

1.4.1.

1.4.2.

superan 0 no rinden como deberian los procesos operacionales, los

recursos y la economia con la que dispongan.

De igual manera, reforzara los métodos de evaluacién para reclutar,
contratar y dirigir al personal. Inclusive los pronunciamientos sobre los
ascensos internos, pagos y otros estimulos internos propios de area que
se basaran en los datos sistematicos y documentacion que existe sobre

del trabajador.

Por otro lado, Pietro (2007) considera que la evaluacion de rendimiento
puede ejecutarse con una metodologia distinta. Es el caso del supervisor,
este fija metas y miden, a través de cuestionarios de evaluacion, el actuar
de los trabajadores segun los logros obtenidos de forma personal y por
areas. También toman en cuenta los instrumentos que miden las
habilidades conductuales, es decir, el comportamiento vy
desenvolvimiento de los colaboradores; estas son las entrevistas,
configurando de esta manera una evaluacion 360°. Con los resultados,
se obtendra informacién de gran importancia para realizar mejoras en la
gestién de la calidad e incrementar el nivel tanto a los evaluadores y
evaluados. Al realizar efectivamente la valoracion, se espera que el

beneficio sea mutuo.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 20217

Problema especifico

¢, Cual es la percepcion del clima organizacional de los colaboradores del
BCP- Sucursal Chiclayo 20217
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1.5

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

¢,Cual es el desempefio laboral de los trabajadores del Banco BCP —
Sucursal de Chiclayo 20217

¢,De qué manera se valida la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 20217

Justificacion e importancia del estudio

Justificacion tedérica

Bernal (2010), nos menciona que para este tipo de justificacion se
considera cuando la intencion de la investigacion es reflexionar y abrir
una discusién académica sobre las competencias seleccionadas,
contrastar teorias, aplicar instrumentos y estudiar los resultados para
poder encontrar una solucion o mejora a la tematica elegida. Es por ello,
gue este trabajo nos permitira identificar y analizar la posicion tedrica
sobre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores en el
BCP — sede Chiclayo.

Justificacién metodoldgica

En el presente trabajo utilizaremos la técnica del censo, que segun
Garcia, Ramos y Ruiz (2007) permite adquirir informacion legitima y
confiable de primera mano. Es por eso que el instrumento a emplearse
sera el cuestionario, el cual se aplicara a la muestra de la agencia BCP -

Chiclayo.

Justificacion social

Bernal (2010), considera a la justificacion social como la contribucion que
un trabajo de investigacion puede otorgar a la sociedad con el fin de
resolver situaciones que acontezcan. Por lo cual, el contenido y la
informacion obtenida de esta tesis, futuras investigaciones la tomaran
como referencia, e incluso organizaciones podrian emplear el contenido

de esta en favor de ellos, ya que se proporcionara un analisis de la
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1.5.4.

1.6.

1.7.
1.7.1.

1.7.2.

influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores. Asi, se
les proveera de informacion y tomaran decisiones de mejora y desarrollo

de su capital humano.

Justificacion practica

Este trabajo de investigacion permitira conocer la realidad sobre el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores, ya que estos elementos
son un factor importante dentro de una entidad. Con ello, saldra a relucir
cuadles son los componentes que incrementan o disminuyen el
desempefio de los colaboradores, ya que el ambiente comprende de
varios factores y motivaciones importantes que estimula el desempefio
de los grupos humanos que dentro de una compafiia. Con ello, se podra
determinar cuales son las posibles estrategias para incentivar y mejorar
el nivel los trabajadores, acorde al desarrollo de sus funciones y como
consecuencia, el de la empresa sefala Bernal (2010).

Hipotesis
Ha: Hay relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo durante 2021.

Ho: No hay relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo durante 2021.

Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 2021.

Objetivos especificos
Identificar el clima organizacional actual de los trabajadores del Banco
BCP — Sucursal de Chiclayo 2021.

Identificar el desempefio laboral de los trabajadores del Banco BCP —
Sucursal de Chiclayo 2021.

Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 2021.
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MATERIAL Y METODO
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2.1.

2.2.

Tipo y disefio de la investigacion
El tipo de investigacion fue correlacional porque se asocian los
conceptos de las variables clima organizacional y desempeiio laboral,
segun Hernandez et al. (2014 ) la investigacion correlacional busca

medir el nivel de concordancia entre las variables a estudiar.

El disefio de investigacion sera no experimental — transversal, porque
la recoleccion de los datos de las variables en estudio se realizara en
un Unico momento, segun Hernandez et al. (2014 ), la investigacion no
experimental se establece en definicibn como la que se realiza
observando los objetos de estudio en su medio, sin tratar de forma

deliberada las variables de la investigacion.

El esquema de correlacion:

Vi Donde:

M= numero de trabajadores

l V1= Clima Organizacional

V2

V2=Desempefio Laboral

Poblacion y muestra
Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014 ) la poblacion es presenta caracteristicas
similares, y cuando esta es reducida se puede estudiar toda, de lo

contrario se debera aplicar el muestreo.
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2.3.
2.3.1.

Para la investigacion se tomO en cuenta la poblacion de 57

colaboradores.
Muestra:

Hernadndez et al. (2014 ), indican que la muestra es una parte de la
poblacion. Para la investigacion realizada se considero el total de la

poblacion, es decir los 57 colaboradores del BCP.

Variables y operacionalizacion
Variables

Variable Independiente: Clima Organizacional

Es el eje de una organizacion, que ejerce de manera general de manera
cotidiana influencia en el comportamiento de los trabajadores, también
en la motivacion, desempefio y productividad. Sus dimensiones son:
Liderazgo, comunicacion, recompensas, estructura y normas, y apoyo y
soporte. (JAuregui & Louffat, 2019)

Variable Independiente: Desempefio laboral

Es el papel que un sujeto esté dispuesto a desarrollar, agenciandose de
todos sus conocimientos y destrezas, con el fin de obtener una
retribucién a cambio. Sus dimensiones son: Habilidades, medicion de

percepcion y recompensa. (Chiavenato, 2011)
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Tabla 1
Operacionalizacién: Clima Organizacional

S S Dimensiones Escala
. Definicién Definicién .
Variable - o} Indicadores Items de Instrumento
Conceptual Operacional . L
Subvariables medicion
Conocimiento . . o
del objetivo 1.Mi Jefe conoce los objetivos de la organizacion

Resolucion 2.El supervisor muestra interés por tener un ambiente
de conflictos laboral agradable

Liderazgo 3.Participo de la toma de decisiones en la agencia
4.Las indicaciones que brinda mi jefe son coherentes
Toma de con las actividades a realizar
decision 5.Los lideres contribuyen al alcance de las metas de la

agencia
Eje de una . . i
orgarJ1izacién que Accesibilidad 6. Puedo acceder con facilidad a la informacion que me
ejerce influen(,:ia en Es la Comunicacion ayude_ a cumplir con mi trabajo
el comportamiento  aplicacion de 7. La informacion fluye adecuadamente

de los trabajadores, cuestionario Percepcion 8. La comunicacion en la empresa es transparente
en la motivacion.  elaborado de 9. La remuneracion es atractiva en comparacion con
Clima desempefio y acuerdo a Percepcion oras _ g _empresas

Ordarizacional productividad. Sus las Recompensas 10. Considero que mi remuneracion esta de acuerdo | jkert Cuestionario
9 dimensiones son:  dimensiones y con mis metas y logros alcanzados _ _

Liderazgo, mencionadas remuneracion 11. La realizacion de las tareas nos motiva y permite
comunicacién,  por (Jauregui Estimulo  crecer. o ~ profesionalmente
recompensas, & Louffat, 12. Existen posibilidades de crecimiento en la entidad

estructura y 2019) 13.El supervisor reconoce mis logros

normas, y apoyo y
soporte. Estructura 'y

normas

Conocimiento

Integracion

14. Conozco la estructura organizacional de la empresa
15. Conozco las normas que rigen a la empresa
16.Existe coordinacion entre las diferentes areas de la
agencia

Apoyoy
soporte

Percepcion

Participacion

17. Mi supervisor se preocupa por mi calidad de vida
18. Mi supervisor me motiva a superar las metas en mi
trabajo

19. Apoyo a mis compafieros compartiendo
informacién, conocimientos y recursos
20. Contribuyo con ideas o propuestas al desarrollo de
la empresa
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Tabla 2

Operacionalizaciéon: Desempefio laboral

Variable Escala
Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items de Instrumento
conceptual Operacional  (Subvariables) medicion
Productivo 1. Cuento con los conocimientos suficientes para desarrollar mis
actividades.
2. Las decisiones que tomo son bajo un criterio técnico.
3. Estoy en constante actualizacion de conocimientos y las
aplico en el &mbito laboral.
4. Propongo soluciones creativas ante los retos de la empresa.
Comunicativo 5.  Participo activamente en las reuniones laborales.
6. Participo con agrado en las actividades de la empresa.
Trabajo en 7. Colaboro constantemente con mis compafieros de trabajo
equipo para lograr las metas. _
Es el papel que 8. Tu equipo te ayuda a complementar tu trabajo.
un sujeto esta Habilidades Empatia 9. Me llevo bien con mis comparieros de labores.
dispuesto a 10. Respeto las diferentes opiniones de mis comparieros.
desarrollar, Es la
agenciandose  aplicacion de Trabajo bajo 11. Laboro bajo presién cuando se requiera.
de todas sus cuestionario presion 12. Has reaccionado mal ante una situacién de estrés.
Desempefio  conocimientos  elaborado de  pedicion de Entendimiento 13. Soy consciente de mis tareas y obligaciones en el trabajo.
laboral y destrgzas, acuerdo a percepcion del entorno 14. Realizo mis tareas de manera eficiente.
con el fin de las Realizacién en el  15. Logro las metas establecidas por la entidad.
obtener una dimensiones trabajo 16. Mis metas profesionales estan alineadas con mis metas
retribucién a mencionadas personales. . ) .
cambio. Sus i ; i : : Likert Cuestionario
. por Recompensa Sueldo 17. Laremuneracion que percibo se ajusta a las exigencias de los
dimensiones (Chiavenato, indicadores de su puesto.
son: 2011). )
Habilidades, Reconocimientos ~ 18. Te encuentras en el ranking de po[aboradores del mes.
medicién de 19. Recibes recompensas economicas o regalos por tu
L. productividad laboral.
percepcion y
recompensa. Promociones 20. Has recibo un ascenso por tu buen desempefio laboral.
(Chiavenato,
2011). . . . . . .
Otros incentivos 21. Recibo capacitaciones que me ayudan a mejorar mi
desempefio laboral.
22. Los valores de la empresa van acorde a mis valores

personales.
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2.4.
confiabilidad

2.5.

2.6.

2.7.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

Método

El método de la investigacidn es cuantitativo, debido a que se esta
midiendo las caracteristicas de las variables, sustentadas en teorias con
la finalidad de expresar relaciones entre las variables. (Bernal Torres,
2010)

Procedimientos de analisis de datos

La encuesta se aplico a través del Google Forms, y los resultados fueron
registrados en el software MS Excel, y se analizaran con el software
estadistico SPSS.

Criterios éticos

En el desarrollo de la investigacion se tomd en cuenta los principios
basicos del Informe de Belmont (1979), los cuales son: a) Respeto a las
personas, se protegié su autonomia y se respeto la decision de participar
en la investigacion. b) Beneficencia, la investigacion es generadora de
conocimiento, tiene como fin mejorar el rendimiento de la empresa. c)

Justicia, se trato a los participantes de la investigacién objetivamente.

Criterios de rigor cientifico

Segun Guba (1981) citado por (Suarez Duran, 2007), para que los
resultados de la investigacion tengan caracter cientifico de rigor, se debe
considerar los siguientes criterios: a) Credibilidad, la investigacion tiene
que ser integra, y para esto se debe tener en cuenta no realizar cambios
de la realidad, validar los instrumentos por expertos, y desarrollar los
datos obtenidos de los instrumentos. b) Aplicabilidad, los resultados
obtenidos en la investigacion, serviran como referencias para futuras
investigaciones. c) Confirmabilidad, la investigacion puede ser auditada

por otro investigador.
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IIl. RESULTADOS
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3.1. Tablas y Figuras

Tabla 3

Percepcion de los trabajadores sobre la variable Clima organizacional

Dimensién Nivel Inadecuado Nivel Regular Nivel Adecuado
N° (%) N° (%) N° (%)
Trabajadores Trabajadores Trabajadores
Liderazgo 2 3.51% 5 8.77% 50 87.72%
Comunicacién 2 3.51% 7 12.28% 48 84.21%
Recompensas 2 3.51% 18 31.58% 37 64.91%
Estructura 2 3.51% 13 22.81% 42 73.68%
Apoyo 2 3.51% 9 15.79% 46 80.70%

De acuerdo a los resultados de la percepcion de la variable Clima

Organizacional, en la dimension Liderazgo un 87,72% de los trabajadores del BCP

perciben que es adecuado, un 8,77% lo perciben regular mientras que solo el 3,51%

indican que es inadecuado. Para la dimension comunicacion el 84,21% de los

trabajadores perciben que es adecuada, el 12,28% indica que la comunicacion es

regular y el 3,51% opinan que es inadecuado. En la dimension recompensas, el

64,91% indica que son adecuadas, el 31,58% perciben que son regular mientras

que el 3,51% creen que son inadecuadas. Para la dimensién estructura el 73,68%

de los trabajadores perciben que es adecuada, el 22,81% indica que la estructura

y norma es regular y el 3,51% opinan que es inadecuada. Y finalmente, en la

dimensién apoyo y soporte el 80,70% de los trabajadores perciben que es

adecuado, el 15,79% indica que es regular y el 3,51% opinan que es inadecuado.
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Frecuencia de la percepcion de los trabajadores sobre la variable Clima
organizacional

Figura 1
Frecuencia de la percepcion de los trabajadores sobre la variable Clima

organizacional

82.46%

90%
80%
70%
60%
50%

40%

30% 14.04%
20%
3.51%
0%
Nivel Nivel Regular Nivel Adecuado
Inadecuado
M Nivel Inadecuado B M Nivel Regular M Nivel Adecuado B

Nota: De acuerdo a la figura, el 82,46% de los trabajadores del BCP indican que el
clima organizacional en la institucion es adecuado, mientras que el 14,04 %

perciben que es regular y un 3,51% opinan que es inadecuado

Tabla 4

Percepcion de los trabajadores sobre la variable Desempefio laboral

Nivel Satisfactorio Nivel Regular Nivel Adecuado
Di L. N° N° N°
Imension Trabajadore (%) Trabajadore (%) Trabajadore (%)
S S S
Habilidades 2 3.51% 13 22.81% 42 73.68%
Percepcion 2 3.51% 13 22.81% 42 73.68%
Recompensa
S 42 73.68% 42 73.68% 32 56.14%
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Frecuencia de la Percepcion de los trabajadores sobre la variable Desempefio
Laboral

Figura 2
Frecuencia de la Percepcion de los trabajadores sobre la variable

Desempefio Laboral

56.14%

60%

50%

36.84%

40%

30%

20%

10%

0%
Nivel Insatisfactorio Nivel Regular Nivel Adecuado

Nota: De acuerdo a la figura, el 56,14% de los trabajadores del BCP indican
que el desempefio laboral es satisfactorio, mientras que el 36,84 % perciben que

es regular y un 7,02% opinan que es insatisfactorio.
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Prueba de Normalidad de Kolmogorov — Smirnov

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
N 57 57
Parametros Media 2,79 2,49
normales®® Des:V|aC|on 491 630
estandar
Estadistico de prueba 491 ,352
Sig. asintotica (bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

De acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov para una muestra, se entiende que la distribucion no es normal puesto

que los estadisticos de prueba para ambas variables son mayores a 0.05.

Coeficientes del modelo lineal de larelaciéon entre las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral

Coeficientes no estandarizados

Modelo B Error estandar

1 (Constante) ,029 ,356
Clima_Organizacional 883 126
(agrupado)

De acuerdo a los coeficientes del modelo lineal obtenido se propone la
ecuacion de la recta de la regresion; desempefio laboral = 0.29 + 0,883 * clima
organizacional, con lo que se indica que ambas variables son directamente
proporcionales, es decir que, al aumentar el Clima organizacional, también se

aumentara la variable Desempeiio laboral.
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Contrastacion de la hipoétesis

Hernandez Sampieri et al., (2014) sostiene que, para que una hipotesis sea
considerada significativa, el p debe ser menor del valor 0.05. Es decir, el coeficiente
es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea
verdadera y 5% de probabilidad de error). Y, si es menor a 0.01, el coeficiente es
significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la correlacion sea verdadera

y 1% de probabilidad de error) (p. 312).

Hipotesis general:

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Crédito del Pert — Sucursal Chiclayo durante el 2021
Hipodtesis estadisticas:

- Ha: Hay relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de
los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo durante 2021.

- Ho: No hay relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo durante 2021.

Tabla 5

Correlacion entre las variables Clima organizacional y Desempefio laboral

Clima Desempefio
organizacional laboral
(agrupado) (agrupado))
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 , 109**
Spearman organizacional correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 57 57
Desempefio  Coeficiente de , 709** 1,000
laboral correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 57 57

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Al obtener un p valor menor de 0.05 (p<0.000), rechazamos la hipotesis nula
y aceptamos la alterna, lo que significa que con un 99% de confianza la relacién
entre las variables Clima organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores
del Banco de Crédito del Perl — Sucursal Chiclayo es significativa. Ademas, de
acuerdo al coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.709, el nivel de
correlacién entre las variables es positiva media, de acuerdo con Hernandez

Sampieri et al., (2014, p. 312).
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3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Ayala (2021) presento su estudio titulado “Clima organizacion y su incidencia en
el desempefio laboral del Gad de Guano”. La investigacion presentada por Ayala
(2021) tuvo como variable el “Clima organizacional” y “desempeno laboral” al igual
que esta investigacion, el objetivo general presentado por Ayala (2021) es
demostrar de la importancia del clima organizacional en el GAD Guano como clave
en el desempeiio laboral y eficiencia en los servicios publicos; este estudio tuvo
como objetivo general “Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo
2021”. La investigacion presentada por Ayala (2021) fue conducida en Cantén de
Guano (Ecuador), mientras que el presente estudio fue desarrollado en Chiclayo
(Peru). Ayala (2021) incluyo una muestra de 196 colaboradores, mientras que la
investigacion presentada en este trabajo se considero al igual que la poblacién, la
muestra de 57 colaboradores. Los resultados obtenidos por Ayala (2021) indican
gue un 20% de los colaboradores consideran que se debe involucrar llamadas de
atencion y en algunos casos penalizaciones con la finalidad de mejorar el
desempeiio laboral y un 80% considera la poca presencia del trabajo en equipo;
mientras que en esta investigacion en cuanto a la variable de desempefio laboral
como se muestra en la Figura 2 un 36.84% considera que es de manera regular el
nivel de desempefio que son considerados, y por la variable del clima
organizacional que contiene lo que es el trabajo en equipo como se puede ver en
la Figura 1 solo el 14.04% lo considera de manera regular. Finalmente, Ayala
(2021) concluye que existe mucho predominio del trabajo individual afectando el
clima organizacional por lo que se recomienda a los altos ejecutivos ejercer
modalidades de cumplimiento de metas todo con la finalidad de redireccionar la
motivacion y compromiso laboral, asi mismo, esta investigacion concluyo en la
identificacion de las dos variables tanto como el clima organizacional y el
desemperio laboral, por lo que se recomendé al gerente implementar recompensas
gue motiven a los trabajadores y mantener una comunicacion asertiva entre los

comparieros y supervisores de manera general.

Javier y Portal (2022) presento su tesis titulada “Relacion entre clima organizacional
y desempenio laboral de los trabajadores de tiendas Efe sede Cajamarca, 2021”. La
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investigacion presentada por Javier y Portal (2022) tuvo como variables el “Clima
organizacional” y “desempeno laboral” de manera similar también en esta
investigacion se presento las mismas variables, el objetivo general presentado por
Javier y Portal (2022) es determinar la relacion entre el clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de tiendas Efe sede Cajamarca, 2021, este
estudio tuvo como objetivo general “Determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco BCP —
Sucursal de Chiclayo 2021”. La investigacion presentada por Javier y Portal (2022)
fue conducido en Cajamarca (Pera), mientras que este estudio fue elaborado en
Chiclayo en el mismo pais. Javier y Portal (2022) incluyo una muestra de solo 16
trabajadores de tiendas Efe, mientras que la investigacion presentada en este
trabajo se consideré al igual que la poblacién, la muestra de 57 colaboradores. Los
resultados obtenidos por Javier y Portal (2022) indicador que de acuerdo al
coeficiente de correlacion se encontré que fue de 0.99 lo cual determina que si
existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, donde se
recomienda que la empresa mejore y potencie las estrategias del clima
organizacional; en tanto en esta investigacion se encontré que el coeficiente de
correlacion fue de 0.709, encontrando de igual manera la relaciéon entre las
variables de Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores, y
gracias a ello se recomendo plantear propuestas de mejora y desarrollo de talleres
con el fin de mejorar el clima organizacional y asi brindar un mayor desempefio

laboral.

La presente investigacion permitié diagnosticar el clima laboral y su relacién con el
desempefo de los trabajadores de la empresa. Los resultados obtenidos con
respecto a la variable clima organizacional, arrojé que el 82,46% considera el clima
adecuado y solo el 3,51% lo consideran inadecuado. La dimension liderazgo es la
mejor calificada por los trabajadores que consideran que esta es adecuada (87%),
valorando el conocimiento de los jefes, y el interés por el alcance de los objetivos y
las metas. En cuanto a la dimension comunicacién, esta es adecuada (84%), los

trabajadores estiman la comunicacion agil y transparente.

Con relacién a la variable desempefio laboral, el 56% de los trabajadores la califican

como satisfactoria y solo el 7,02% la consideran insatisfactoria. Esto se debe, a que
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los trabajadores consideran a la dimension percepcion satisfactoria (73.58%), pues
son conscientes de sus tareas y obligaciones y alcanzan sus metas establecidas.
Asi mismo, evaluaron la dimension recompensas y habilidades como satisfactoria
(56.14% y 73.58% respectivamente), consideran que la remuneracion se ajusta a
su trabajo, pueden ascender si su desempefio es bueno y reciben incentivos por

parte de la empresa.

En cuanto al nivel de correlacién de las variables esta es positiva media, estos
resultados son similares a los encontrados por (Escobedo Garcia & Quifiones
Florin, 2020), quienes también hallaron relacion entre la variable clima laboral y
desempefio, asi mismo los trabajadores consideran que las condiciones de trabajo
son las adecuadas y eso les permite cumplir con las metas propuestas. (Nieves
Bayona, 2018), también halla relacidn entre las variables estudiadas, sin embargo,
los trabajadores consideran que se encuentran insatisfechos con el clima de laboral
y esto hace que el 74.2% de trabajadores considere su desempefio como bajo. En
la misma linea se encuentran los resultados encontrados por (Rodas Mera, 2021),
quien obtuvo un indice de coeficiente de correlacion de Spearman de 0.710, que
indica que la relacion de las variables es fuerte, sin embargo el diagnosticar las
variables, encontrd que el 55.3% considera el clima organizacional es regular y el
44.8% considera su desempefio como regular, resultados que difieren de los que
se obtuvieron del estudio los trabajadores del Banco de Crédito consideran que el
Clima Organizacional es adecuado (82.46%) y el 56% califica su desempefio
laboral como satisfactorio. Los resultados obtenidos concuerdan con la teoria de
(Jauregui & Louffat, 2019), en el que considera que clima organizacional, influye en
el comportamiento de los trabajadores, en la motivacion, desempefio y
productividad. Asi mismo, respecto al desempefio laboral Chiavenato, afirmaba que
este tiene mejores resultados cuando el trabajador se siente motivado y obtiene
recompensas, lo que difiere de los resultados obtenidos en la investigacion debido

a que el 32% de trabajadores se considera insatisfecho en la dimension recompen
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. CONCLUSIONES

1. Se logré con el objetivo general: “Determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco BCP —
Sucursal de Chiclayo 2021.” El resultado de la aplicacion de la prueba estadistica
indica que de acuerdo a los coeficientes del modelo lineal obtenido se propone la
ecuacion de la recta de la regresion; desempefio laboral = 0.29 + 0,883 * clima
organizacional, ambas variables son directamente proporcionales, es decir que, al
aumentar el Clima organizacional, también se aumentara la variable Desempefio
laboral.

2. Se logré alcanzar el objetivo especifico 1“ldentificar el clima organizacional
actual de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 2021”, este se
considera adecuado por el 82,46% de trabajadores, 14,04% lo consideran regular
y solo el 3.51% considera que es inadecuado.

3. Se logré alcanzar el objetivo especifico 2 “Identificar el desempeio laboral
de los trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 2021.”, este se
considera adecuado por el 56,14% de trabajadores, 36,84% lo consideran regular
y solo el 7.02% considera que es inadecuado.

4. Se logré identificar el objetivo especifico 3: “Analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco BCP —
Sucursal de Chiclayo 2021.”. El coeficiente de correlacién coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0.709, por lo cual el nivel de correlacion entre las variables

es positiva media.
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4.2. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la gerencia general del area de recursos humanos,
estableciéndolo de manera periddica, fortalecer el ambiente laboral entre los
empleados, brindando una mejor interrelacion entre los comparfieros de trabajo, a
través de talleres dinamicos de trabajo en equipo, fortalecimiento del liderazgo para
en el caso de las jefaturas de diferente area de esta manera todos los trabajadores
estén completamente enterados del objetivo principal.

2. En cuanto al clima organizacional se recomienda determinados indicadores
como vienen hacer el liderazgo, a través de la capacidad de gestion, el
empowerment (es la capacidad de delegar responsabilidades), el reconocimiento,
a través de recompensas y el feedback que llega hacer la capacidad de evaluar el
desempeiio de los trabajadores, con la finalidad de brindar una mejor confianza
entre los colaboradores y tener un mayor enfoque en los objetivos que se tengan
establecidos durante el realizacion de sus actividades.

3. Para el desempefio laboral se recomienda, mantener en altos estandares, la
satisfaccion de los empleados, para lo cual recursos humanos debe contar con las
herramientas necesarias para su respectiva medicidn, esto puede darse a través
de encuestas periddicas para determinar la métrica de satisfaccion de los
trabajadores, con el fin de tener una retencion de talento, esto para impedir la alta
rotacion de personal, es necesario conocer los motivos de que impulsan a los
trabajadores en buscar nuevos empleos, por lo que si la empresa toma en cuenta
factores como brindar sueldos competitivos y brindar mejores servicios en
cuestiones de beneficios laborales esto con el tiempo buscaria asegurar los
espacios de trabajos mas seguros, aumento el desempefio de sus colaboradores.

4. Por ultimo, al gerente general del banco como recomendacion interactuar
mas con los trabajadores, para que de manera indirecta de el mensaje que todos
sSon un equipo y asi que se conozcan entre todos, ya que, estableciendo la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio, mejorar los ambientes laborales, las
condiciones fisicas del trabajo y brindar mejores oportunidades de desarrollo

profesional, traerdn consigo un mejor rendimiento laboral
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ANEXOS

ANEXO N°01. MATRIZ DE CONSISTENCIA:

Titulo: Clima organizacional y su relacién con el desempefio de los colaboradores del BCP - Sucursal Chiclayo,

2021

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢Existe relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del banco
BCP-Sucursal de Chiclayo, 2021?

PROBLEMA ESPECIFICOS
¢, Cudl es la percepcion del clima organizacional de los

colaboradores del BCP— Sucursal Chiclayo 2021?

¢, Cudl es el desemperio laboral de los trabajadores del
Banco BCP — Sucursal de Chiclayo 2021?

¢De qué manera se valida la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral relacién entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco BCP — Sucursal de Chiclayo
20217

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco BCP — Sucursal de

Chiclayo 2021

OBJETIVO ESPECIFICOS
Identificar el clima organizacional actual de los

trabajadores del Banco BCP — Sucursal de
Chiclayo 2021

de
trabajadores del Banco BCP — Sucursal de
Chiclayo 2021.

Identificar el desempefio laboral los

Analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco BCP — Sucursal de

Chiclayo 2021.

H1: Hay relacion entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del
Banco BCP - de
Chiclayo durante 2021.

Sucursal

HO: No hay relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral de los

trabajadores del Banco BCP -
Sucursal de Chiclayo durante
2021.

Variable
independiente:

Clima organizacional

Variable
Dependiente:
Desempefio laboral

Fuente: elaboracion propiaa
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ANEXO N°02. CUESTIONARIO:

Clima organizacional y su relacién con el desempefio de los colaboradores
del BCP - Sucursal Chiclayo, 2021

Variable: Clima Organizacional
Estimado colaborador (a):

A continuacion, se presenta un conjunto de items sobre Clima Organizacional, el cual sera
desarrollado con fines académicos.

El desarrollo del cuestionario sera de manera anénima, es decir no tendré en cuenta los
nombres y apellidos del trabajador.

Escala Valorativa

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1

2

3 4

5

Dimensiones o
Subvariables

Indicadores

Items

ESCALA DE

VALORACION

1

2| 3| 4

5

Liderazgo

Conocimiento
del objetivo

Mi Jefe conoce los objetivos de
la organizacion

Resolucion de

El supervisor muestra interés
por tener un ambiente laboral
agradable

conflictos

Participo de la toma de
decisiones en la agencia

Toma de

Las indicaciones que brinda mi
jefe son coherentes con las
actividades a realizar

decision

Los lideres contribuyen al
alcance de las metas de la
agencia

Comunicacién

Accesibilidad

Puedo acceder con facilidad a la
informacién que me ayude a
cumplir con mi trabajo

La informacion
adecuadamente

fluye

Percepcion

La comunicacién en la empresa
es transparente

Recompensas y
remuneracion

La remuneracion es atractiva en
comparacion con otras empresas

Percepcion

10.

Considero que mi remuneracion
esta de acuerdo con mis metas y
logros alcanzados

Estimulo

11.

La realizacion de las tareas nos
motiva 'y permite  crecer
profesionalmente

12.

Existen posibilidades de
crecimiento en la entidad
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13. Conozco la estructura
organizacional de la agencia

14. Conozco las normas que rigen a
la empresa

Conocimiento
Estructura y normas

15. Existe coordinacion entre las

Integracion : . .
g diferentes areas de la agencia

16. Los recursos con los que cuento
son contribuyen con mi trabajo

17. Mi supervisor se preocupa por

. mi calidad de vida
Percepcion

18. Mi supervisor me motiva a

Apoyo y soporte superar las metas en mi trabajo

19. Apoyo a mis comparfieros

Participacion compartiendo informacion,
conocimientos y recursos

20. Contribuyo con ideas o
propuestas al desarrollo de la
empresa

Variable: Desempefio Laboral
Estimado colaborador (a):

A continuacion, se presenta un conjunto de items sobre desempefio laboral, el cual sera
desarrollado con fines académicos.

El desarrollo del cuestionario sera de manera andnima, es decir no tendra en cuenta los
nombres y apellidos del trabajador.

Escala Valorativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA DE
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS VALORACION

1123|415

1. Tengo los conocimientos
necesarios 'y suficientes para
realizar las tareas propias de mi
puesto.

2. Tomo decisiones con criterio
Productivo técnico.

3. Mis conocimientos al momento
de aplicarlos son actuales e
innovadores.

4. Propongo soluciones creativas
ante los retos de la empresa.

5. Particip6é activamente en las
Comunicativo reuniones laborales.

6. Participo con agrado en las
actividades de la empresa.




7. Colaboro constantemente con
mis compafieros de trabajo para

Habilidades Trabajo en equipo | lograr las metas.
8. Tu equipo te ayuda a
complementar tu trabajo.
9. Me llevo bien con mis
Empatia compafieros de labores.
10. Respeto las diferentes
opiniones de mis compafieros.
11. Laboro bajo presion cuando se
Trabajo bajo requiera.
presion 12. Has reaccionado mal ante una
situacion de estreés.
13. Soy consciente de mis tareas y
Medicién de Entendimiento del | obligaciones en el trabajo.
percepcion entorno 14. Realizo mis tareas de manera
eficiente.
15. Logro las metas establecidas
Realizacion en el | por la entidad.
trabajo 16. Mis metas profesionales estan
alineadas con mis metas
personales.
17. La remuneracion que percibo
Sueldo se ajusta a las exigencias de los
indicadores de su puesto.
Reconocimientos | 18. Te encuentras en el ranking de
colaboradores del mes.
19. Recibes recompensas
econémicas o regalos por tu
Recompensa productividad laboral.

Promocion

20. Has recibo un ascenso por tu
buen desempefio laboral.

Otros incentivos

21. Recibo capacitaciones que me
ayudan a mejorar mi desempefio
laboral.

22. Me identifico con los valores
de la empresa.
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ANEXO N°03. VALIDACION DE ENCUESTAS

CARTILLLA DE VALIDACION DI LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NONIBRE DEL JUEZ

| PROFESION

T TITULO Y GRADO ACADEMICO
ESPECALIDAD

WETITUCION EN DONDE LABORA _
CARGO =

)

| ~ TITULO DE LA INVESTIGACION
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERO
DE LOS COLABORADORES DEL BCP ~ SUCURSAL CHICLAYO, 2021. |

-t
|

NOMBRE DEL TESSTA CAMPOS LUCANG OMAR OSWALDO
DAVILA TORRES JORGE LUK
INSTRUMENTO EVALUACO = Clima Organizaciosal Vit 1
ORETVO DEL INSTRUMENTO Diagrosticar I variable Clima Omgasizacional
_ en ol Banco de Crédito del Perd
INSTRUCTIVO PARA £ EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDCLOS CON LOS
INDICADGRES Y DIMENSIONES OE LAS VARIABLLS =1

. mulmvamumuwwﬂ*naw
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

mwwmnmmmhopdoﬂmmﬁmmnlm«mmy
realice de ser necesarias, Sus observaciones

ltem | Dejr | Modfcar | Bliminar | Observaciones

1. sl

2. TN B
13 pd —
4. /

$ -~
| 6 =
A = ——
Fd B )
9 s

TR T

11 L j :
12

13 § ==k

14 il

s |7

16 s w 5w’

17 - —
! 1‘ /

19 )
20 s | )




Varisble: Climna Organizacional
Estimsado colsborador (a):

A contimackin, s¢ presenta un conjunto de ftems sobre Clima Organizacional, ¢f cus!
serh desarrollado con fines scadémicos.

El desarrollio del cuestionario serd de maneea andnima, es decir no tendré en coenta los
nombres y apellidos del rabajador,

Escala Valorativa

Nunce Casi sunca Aveces | Cooisiempre = Siempre |

1 2 3 4 5

————

ESCALA DE
Subesrindd Indicsdare Trere s VALORACI

Cencchvieonn 1. Mi Jefe conoce los chjetivon de
del o wthva

2 Bl mperveor meesya imenés
par sener un ambimie labond ‘

Rembaidede | agrotable

J Patepe ¢ W o e

Lderagn ! decisiaren e by agencly

1. Las sndicaciones que bemds mi
Jle 500 coberennes con

Tora d¢ ,__gab.cuulg
deciiise 5. Les lderes comtnbuayen al

akenee & b metaa de b
_— Y
6. Puedo sccedor con Macilidad a ks

mfermaziie que = yude a
Acces b Ided ampmmmihgp
Corzsmcacen 7. 1 furesecare fleve

R Ia - I
: cominkacin el empresa
Persepcide € risgarcre 12
9 Lo romanceadida ¢ stractiva en
: COMparacin 0o oUras errpresas
Ferccpersa 10, Congddero que mi remssneead iin
esth de sctcedo con mis metss y
Koctenpoam ... \ogrs alonzados
revurcraciée 11 La realaacion de las deees son '
motva  y  permbe  orecer
Estbrado relcsiotubnetic
12, Exstes  posibdichdes e

>

13, Coscoo la ertruchan

v 14 Comopcn bee normoes q0o rigen &

— e, [

R ——
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16 Lot recurves com bos gee coentn
cuelnbuyen con mi tredugp
1T Me sepervisor % pIencupa por {
Poccpeitn mi calided de vida
16 M supervsce me reotiva a 1
Apsye y spone superes 1 reetas en ml rabein §
I9. Apoy 4 s Cocpunecs 1
Pan it pach 46 comportenéo  mformacide.| | t
COROCENKTTIoS ¥ rocurce |
20 Convribiye con idem o |
progeesin 2l desarvollo & L !
b | NP ad A1
INSTRUMENTD PFARA LA VALIDACION
CRITERIOS AFRECIACION CALITATRA
EI'HZEI.EH_TE HIERD HEGLULAR DEFICIEMTE |
Fresantackdn disl Inlnussnis -~
Cabdad de redaction de oz
iems r""-:_-
| Pertismncia de les variabies o
| oo b indicadany -
| Aelevancs delcontenise | -
| Eactidlidad de aplicacifn = |
Apracipcion Oy bt va

TR IR PR P e

Observacione: =, Qs Bligyg §




INSTRUMENTO EVALUADO Desempeho Laboral

OBJETVO DEL INSTRUMENTO Diagnosticar la variable Desempedio
Laboral de los trabagadores en o Banco
de Crédito del Perg

ENSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

¢ Aduntar ol instruments y el cuadeo de Oparacionalzacién de variables
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

nfhmnmmumsmhmnuwwmmwtumatlny
realice de ser necesarias, sus observaciones

Item Modificar | Ebminar

Otsarvaciones

——l

-

&=

7

) 2

-
-~

AN RN RN VN E

loleisls

l\

]
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Vaciable: Desempeno Laboral
Estimado colabarador {a):

A continuacion, s presenta un conjunto de liems sobre desempeio lsboral, o cual sera

desarrollado con fines académicos

E! desarrallo del cocstionseio serd de maners anonima. es decir no tendrd en cuents ks

nombees y apellidos del trahajadoe,

Escala Valcemiva

-t A

Casl nunca

A vedes

Casa siempre

I 2

i 4

5

ITEMS

I Yengo los  conotimicaks
pocoaros ¥ suficwnes  pon
roalaer ko larcs propoe de mi

Iécrecn

| reeso. :
2 Tome declsones oo oritro

3 Mis conoceninnios al monteroo
_d! epicaris  soe  actualex ¢

e lon redae

Conunicative

imovadores,
4 Propongs ohichones ceatives

ressiones lborabes

5 Patapd scinvamerne s fas

6. Patieipe con dgrado en las

Habilidedes

Trabso on expipn

7. l'.hml&a:ocmmnmmmu:n¢
mis conpatescs de tndup pars
2

complersentr lu trsboro

Lopea

e —

9 Me levo bxn con mis
| Sompannes d: fabores.
10

Respero  les  difercales

Traboyo bajo
preudn

uginiones de miy =

112, Has reaccionsdo il asie ara

AR

Medhcidn de
perocpcidn elomo

—

15 Soy comscwnie do mis Jareas

Emondireierno del - oblgaciones o ¢l b

15, Readizo mis wareas de mesera
elicicnie

raba)e

15 Logro kas metn cusblocidas

Realizacdoceel poek

16, Mis reatas prosestonaes edin
A1eades con #1is mcten
personabe

Swe s

17 ummcmquma;
0 U2 2 las exigencis dc b
indhcadores de su pusan

vl



Recorocimiestos 13, Te encusatras ea of raaking deo
L S——
19. PRCOMpersas
wondmicm 0 regalos por tu
Recerrpeass peedsctividad shoed
Promecidn 20, Ham recibo un sucenso por lu
baen desennpelo leborsd
21 Rechs capmatacumes que me ]
qd.nn“mw
nwm»mm I
de b empres
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
[ CRTERIDS APRECAOON CAUTATIVA
= = EXCELENTE = BUENO | REGULAR | DEFXCIENTE |
[, a— —rTevr] [ e m e €] 1T .
 Prasestacidn del nstrumento ; |
" Calidad de redaccién de los / 1
Items .
Pertinencia de las varables /
con os ndicadores
Relevancls del contenido - ===
Facubibdad de aphcacion il
Apreciscian Cusfitatnvs
Obzervaciones: 5\(\ uhgwamc

nrn.u-m'"""
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE BXPERTOS

_ NOMBRE DEL K2 Aseaham Jose Gardia Yovera =
PROFESION g Uc. Administracion & Ingesiero industrial
TITULO Y GRADD ACADEMICD Or. £n GesBion Publica y Mg Gestion del
talento Humano

ESPECIALIDAD Gesthion ded Talemo Hemans =
| INSTITUCION EN DONDE LABORA 55 A

CARGO . Cosrdnador de lwestipacidn ¢

= Respomabilcad sooal o

___ TITLRO OF LA INVESTIGACION
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU N CON EL DESEMFE

DIWWLANWDILBCP~WCUBALCBICIAYO.WLJ

NOMBRE OIL TESISTA o CAMPOS LIVCAND OMAR CSWALDO
DAVILA TORRES JORGE LU
| INSTRUMENTO EVALUADO Clama Organlzacions)
ommvo DEL INSTRUMENTD Dleagnosticar i variatie Clma Organaacional

. en ol Banco do ito del Perd
~

EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL SNSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

o Adunte ol iInfrumento y o cuadeo de Ogracionatzacion e variables
INSTRUMENTO DI EVALUADION CUANTITATIVA

Pwhwmmomwmmumhmqmmmwluaaum'ar
realice de s necesarias, wus OBServacomet

Modifcar  Cimmer | Observecones

)

W[\ VE

PNNNANRRAA

::.s:ci’:s"“‘""?'-‘?g

=




-~
20 -

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITEROS N APREQIACION CALITATIVA
. EXCELENTE BUEND FEGULAR DEFRCENTE
| Presestacidn del irstrunento s
“Caldad de redacion de ks o5
Ny
- Pertmencia te las varialibes
| Con bos ndicasoces P
 Redevanca de! contendo P
| Factibibdadt cu aplicacion -
Apeecacidn Coaltativa

D L L LR L s

Otservaciones: e @ﬂw“..m
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Varuble: Clima Organizacional
Estimado colaboradoe (a2)

A continuacite, se presenta un conjunto de flems sobee Clima Organizacional, el csml
serd desarrollado con fimes académicos

El desarrollo del coestionario serd de mamera andnima, es decir o tendrad en cuenta las

nombaes y apellidos del trabajador.

| Escala Valorativa
. Nunca Casi nunca A veces Cassi siempee Siempre
L 1 2 3 ] El S 3
| | ESCALA DE
DHrvenddanes o lsdicadares [ov—
b 2/ 31 4] s
Cossorierio 1. MiJefe cosoce los sbuativos de
|0l cbjetivo %_m
1. El supervisor mucsre isterds
por teoer un ambience laboeal
Rewdueoa de agractezle
- 3. Puncipo fc s toms  de
Lidormge decslones en la agencia
4. L mAcacIones que bonda mi
e we cobcrestex oo s
Towade | petividades o reofize
decndn S Los Weres comuibuyen  al
sdcance de las metas do B
(0
6 Pwedo accoder con facilxdad 2 in
informacon qee e ude
Coerancacids , K%y A niemacion Duye
Ty £ Lo comunuacan en & enpeea 1
fors aoe o trampoeeste i
9. La remuserscion es dracta e
| COMPANRCIdO Con Olres crmprewn. | |
Porcepcrn 10 Considero que ned remuserociin |
e de scuerdn con mis Mot y '
Recargunans ¢ bogros dcenzados 4
TSRO N 11 La reafizacidn d¢ las treas moo
motiva ¥y permie  Coeoer
Extresic o —
12. Exasten positilidacies  de
crecimiensto on fa crtickad
13 Comogxo 1%} SV
& {as _cngasizacicens] de I agenciy
= 14 Eambmqur‘na
IS5 Exisee coordioacida enee leo
| | M—— difereres dreas de b agecia
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16, Los recursos con los que cueria |

comrbren con mi rabaj

1T M supervisor s preocups pe

mi calidad de vida

Aprys ¥ sapone

(5. M sperviser me sotve 4

e

superar bae st o o tabalo

Peniioniie ;

I1%. Apaso & mis

r_____m\-'ums ¥ reCU ok

r

conpefures

Com prt cndo informacam,

. Coorieyo  com  ideas
propeesses Al desamolle de
cIreress

= |

[ INSTRUMENTO EVALLUADO

Desempefo Labaral

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Diagnosticar la vanable Desempefio
Laboral de los trabajsdores en el Banco
de Crédito del Perd .

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTD
EVALUE CADA UNO DE LDS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LDS
NOCADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIASLES

Adjanter & mastramento v el cuadro de Operacionalizacion de variables

—

J

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una eguis (X] & cpdién gue considera debe aplicarse en cada ess v
realice de sar necesarias, sus observackones

Item Dejor | Modificar | Eliminas | O rvacionss
1. -

2. -

3 F A

4. P ]

3 r

6 s

7 -~

% 7~

a F

10 !

11 -~

12 <.

13 ;

14

15 s H
16 > !
17 j |

T |

19 gt

20 F i3

21

22
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INSTRUMENTO PARA LA VAUIDACION

CRITERIOS APRECIACION CAUTATIVA
EXCELENTE | BUEND | REGULAR | DEFICENTE
Presentscon ded instrumento 7~
Cadad de redaccion de 4 7/
Items
Pertinencis de las variables /
con los ndicadores
Relevancia del comenico 7 X
Factibiidad de aplcacidn 7
Aprecackia Cualitativa
Observaciones: v va ‘b‘,
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Varable: Desempeiio Laboral
Estimado colaborador (a):
A comtinuacida, se¢ presents un cogjunio de items sobre desempenio laboral, el cual serd

desarrollado com fiees académicos.
El desarrollo del cuestionano serd de manera amonima, es decir oo tendrd en coenta los
nombres v apelhidos del trabajadors
[ - sl Valuraiva
__ Nuncs | Casi pmca A veoes Casi siempee Siempre
! 2 3 4 S
E | ESCALA DE
INMENSIONES  INDHCADORES ITEMS
BESERERE.
I Tergo los  conociminios
B e oy 2088 |

paeso. |
2 Toms decisiones con orkern
técrecy

3. Mis comdcinimmics & metaenio
di aplerios soe acmales ¢
apvovadorgs

A4, Proponge solscionss creativas
mde low reton de b erepeeca

Coomusicative

5. Partcpe sctivemenie en
seanioses ebhorales

& Fanicipo com agrad on ko
actwv adades de b eapeeay

Trbajs ea squpo

7. Colaburo condarsemeis cos
mis compaleros de wradajo pan
bograe la meta

i Tu oqepo e syuda a4
Conmplameniar M dabajo

Empeth

. M Jevo Nee (o mo

Trabejo bap
presién

Y -

12 Has rencoionalo i aele una
stioacae de edres

Medicidn de
pirotpciln

Ermmdimieon del
clomo

13 Soy conscianie de miy treas y
- ohligachones on ¢l mibago.

14, Rexdezn mis tareas de sacers
 eficiente.

Readizazon en ol
Tatejo

-

‘ls.unlumuiabc‘dn

TS
16. Mis metas profesionales estin
dlieadn con s motio
persnzles

17. La rereumernscion gque percibo
W oapea o s evlgmiias de s
ird icadores de i pacvi
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-

Recosocim estos ‘ 15 Te escumiras o ¢l caking deo
: reccapeasas

cconbmcss o regalox por o

- peoductyy Mad laboral. ‘
Precrocion 20, Hes recbo en scermo por s
e desem pefio libonl.
21, Recibo capacitaciones qee me
syudin 4 mejone mi deserspeto
Otros incentives | laboral

ZJ.Mc‘chiﬁmmbu-hm
de I empeeia
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CARTILLLA DE VAUDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

| NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION

TITULO Y GRADO ACADEMAKO

ESPECIALIDAD
INSTITUCION N DONDE LARGRA

m [ {
el g loa

Lo
4 ROAD /i

TITULO DE LA INVESTIGACION

DE LOS COLABORADORES DEL BCP -~ SUCURSAL CHICLAYO, 2021,

| CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERO |

| NOMBRE DEL TESSTA CAMPOS LUCAND OMAR CSWALDO
DAVILA TORRES JORGE LUIS

INSTRUMENTO EVALUADO Clima Organizacional

ONLTIVO DEL INSTRUMENTO Disgnosticar ls vanable Cima Organizacional
en ol Banco de Crédito del Perc

INSTRUCTIVO PARA [3 EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS

INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

o Adjustar ol mstrumento y el cuadro de Operacionaltzacion de variabies
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una agus [X) b opcidn que considera debe aplicarse oo coda tem y
realkcn do sar nacesarias, s observacionss

Dewr  Modficar | Hlimmar | Observaciones

4+ 4 -4}-4\-J

) oz

-

sw.unuppppg

NS AN AN NSRS A

-0
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INSTRLIMENTO PARA LA VALIDACION

’ CRITERA0S APRECIACION CALITATIVA

| EXCELENTE | WUEND | BEGLAAR | DEFCIENTE
| Prei@ntackn del inylromenio |

| Calidad de redaccian s b 1 .-

| e _ |

| Partinercia de ks variabkes -

oon bos indicadores |

| Ftlesmnia del cortenido | - ]
| Factibilidad de aplicacidn | -~

Apraciacidn Cualiathn

e 1 '.-:-r | -
Obervacionss: il Qhde) uy G juiy
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Varishle: Clima Orgasizacional
Estimado colaborador (a):

A contimsaciin, se presenta un conjunto de items sohre Clima Organizacional, el cuad
sexdi desarrollado con fines académicos.

El desarrollo del cuestionario serd de maness andnima, es decir no tendrd en coenta los

nombres y spellidos del trabajador.

Escala Valoeutiva

Nunca

Casi punce

A veces

2

Casi stempre
4

Diiveasnpes s

Indicadares

del aiyetivo

.

Corrmmam

Revangesses »
IR b

10. Comsidern que i nermumeracin
el de acuerdo Con mis metis y

Estratan y normeas

Ewrenls | profesosalmcme

logros cpnradon
11 La realizacito de las tareas nes
motiva 3y penmie  Greowr

12 Existen  posidilideses de
crecimisnto en fa eosidad

I Coneazo I et
_orpmizacional de le agencn

4 Conzxo s 000mas Que Ngea &
b empresa

IS Exise coovdinacidn cotre s

dll'tmhbmchh:e_cg




Agaya v sepene

lumﬁhmihlqtcmﬂl
oorribaven con i b

el sapervisar s preecups por
rmil calbdad de= vida

M siperviser M Botva a
SUPETAr s metas en mi mabajo

ADMO A M 0m palRnes
SO o KT i,
GO T TR Y P

Comeikiye oen Mo o
progeeaie 4l desmodlo de o

=TIpr=a
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INSTRUMENTO EVALUADO ~ Desempeno Laboral

" DBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Diagnosticar ls voriable Desempefio
Laboral de los trabajadores en el Banco
de Crédito ded Peris

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMENSIONES O€ LAS VABIABLES

¢ Adjunter el instrumento y ol cuddro de Operacionalizacion de vanadies
INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor marque con una equis (X) s 0pcidn que considera debe aplicarye en cads item v

resiice de ser recesanias, sus obsenvaciones

Rem  Dejor  Modficar | Uiminar | Observaciones

;: ; - p—

3

| A, ~

5 7~

B =

7 = %

8 7

| 4

10 ya

11 ”

12 ”~

1 P

8 Yt o F
s |~

16 -~

1] -

u / L{-
L9 i

20 7

N o L ——
T W | ) B3 |
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

APRECIAQON CALITATIVA

[ T EXCEVENTE

REGULAR

| Prasentacion del nstrumento

-

| Calidad de redaccidn de los

(maum
' ron los indicadores i

€ —

" Relrvancia del comendo

 Factibidad de apicacion

AN\ \\§

Apreciaciin Cualitativa

Obwrveconas: 3 0D cifiver
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Varlable: Desempedo Laboral
Estimado colaborador (a):

A cantinuacsin, 3¢ presents un conjunto de ftems sobre desempedio laboral, el cusl seré
desarrollado con fines académicos.

El desarrollo del cuestionario serk de muanera sandmima, os decir no tendrd en cuenta los
nombres y apellidos del trabajador.

. Escala Valorativa
Nunca  Casimsnca | A veves Casi sempee Siempre |
I l 2 ~ 3 4 3
‘ I | ESCALADE
DIMENSIONES | INDICADORYS ITEMS VALORACIKON

I Terge hs  comoCimicroos
rcccuanica v mficientes  pars
- realizar les tareas propias de mi

Lpussto,__

;1. T_oooduhlmmaiaiu

Prodectivo

!l.Mhmdw
'8¢ aplicartes son mtmis @

novadore.

4. Tropoago soduciones Creivis
arle s roton ge

5. Participd acovamente en las
Comuncativo | reuniones libsondes

6. Participo con agrade en b

T Colshorn conssemente 0on
nls compateros de tabejo pars

£ T oquepo oo myuda 2
boteelar e 1
9 Me v Mer cn mps

Hobildodes | g on coive

e e ——

Empetis

jscmpaieros fo lsbores

10 Respeto  tas  Aferenes

sprnioees de mix cormpatlerns

11 Labaro bego presir caando w0

Trabejo baw reguieea.

Frenin 12 Has reaccionado mal asis ues
i '

1% Soy coniente de s Gres v

Modiciinde | Datendinbesto det | obligacaomes en o kabejo

percepeion oS B4 Kealioo mbs sress de manere

eficxnie.

15, Logro s metas etabiecices ||

Nestomcitn e ol | Rogta eatidad
Uadsgm 16, M messs peolesnnaies catim

incadas con ms metas

el e o

~ ol

pervosales.

17, La remuseracin que percibo

Suelio se ajesha @ bas exigeaciae de los
puesie,




Recorocem iealon [ 13. Te encusatrma ea ¢l sapkng de

rmm«ue
19, Recbe:  recompersas

econdmicas O Tegalos por W
vidad

mllumi»lauo;uowu

Otros inoedtivos

2L capacilaciones gue me
avedan a mejorie mih desercpefio

borsd. 1
21 M idertilfico con los vakores
de b enpeesa,
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ANEXO N°04. CARTA DE ACEPTACION POR PARTE DE LA EMPRESA

Universidad Sefior
de Sipan, Escuela Profesional
de Administracion, Facultad

de Ciencias Empresariales

Chiclayo, 02 de Mayo
del 2021

Dra. Janet Cubas Carranza

Reciba un cordial ssludo. Es pars mi gusto comunicarme con usted
paranotificarle de manera formal gue su solicitud pars permiso y
apoyo en investigacion. que ha sido prezentada el 28 de abril dal
2021, ha sido aceptada.

Por esta razén le pedimos que de manera inmadiata se comunigue con
la jefaturs inmediatas con la finglidad de concretar una cits pars
compartir Ia informacion solicitada.

Sin mas que agregar, le agradecemos por su solicitud y quedamos a
la espera de su pronta respuestsa.

Atentamente,

(
| |
fpbyaoed s
G " oAy
[',, Ssert WA 19456
DhvisiSn o¢ Candns Of Meni}s)

HEIDI VARGASS DAVILA
Gerente Agencia

BCP Sucursal Chiclayo
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ANEXO N°05. RESOLUCION DE PROYECTO:

SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*1048-FACEM-US5-2021

I% UNIVERSIDAD

Chadayo, 01 de dcembre de 2021,

VISTO:

El Oficia N0 3 #- 2021/F ACEM-DA-USS de fecha 301 172021, presentado por la Dirscior a de la Escusla Académico Profesional
de Administraciin vy & proveldo de la Decana de B FACEM, de fecha 30W11/2021, scbre aprobaciin del nuevo de tio de
Proyecio de Tesis, y,

CONSIDERANDOD:

Cwse, de conformidad con la Ley Universitana N° 30220 en su artloulo 457 que a la letra dice: Dblencidn de grados y thulos: La
obiencidn de grades y tiulos se realizard de acserdo alas exigencias académicas que cada universidad establezca en sus
respeciivas nonmas inlemas, Los requisiios minimos son los sguentes: 45 1 Grado de Bachiler; requiere haber aprobado kos
osludos de pregrado, asl como la agrobacitn de un trabajo de vestigacin v o conoamiento de wn idoma exranjero, de
preferencia inghis o longua nativa.

Que, segin Anl, 31° del Reglamento de Investigacion de La Linfversidad Sefor de Sipdn, aprobado con Resolucdn de Drectono
N 199 2019PD-UISS de lecha D6 de noviembre de 2019, indea que La Invesigaciin Formativa es un process de generacidn
dir conocimiento, asociado con d proceso de enseflanza - aprendi zage, cuya geslion académica y adminisiratva estd a cargo
de la Direccadn de cada Escuda Profesional,

Quer, o Arl, 36" ded Reglamente de investigaddn, indca que of Comilé de Imesfigaciin de b escuda profesional aprusba o
fema de proyecto de investigacsan y del trabajo de nveatgaciin acorde a las lineas de investigacion inafitudional.

Estando alo expoesio y an wsd delas alibodones confen das v de conformidad con las normas y reglament os wpentes;

SERESUELVE

ARTICULD 1% APROBAR, o nuevo Tiulo de Proyecio de Tesis, de los estudianies de la EAP de Adminisiraddn, segin se
indica en d cuadno adpnio:

APELLIDOS Y NOMBRES TITULODE TESS [ LINEA OE INVESTIGACION |
CLIA DRGAMZACKIMAL v 50 REL ACION COM | GESTION EMPRESARIAL Y
- CAMPOS LUCAND OMAR OSWALDD
EL DESEMPERO OE LOS COLABORADORES |  EMPRENDMENTO
- DAVILA TORRES JORGE LUIS DEL BCP - SUCLRSAL CHICLAYE, 2021

ARTICULO 2°: DEJAR SIN EFECTO, la rescluciin N 0400-F ACEM-USS-2021, de fecha 25052021, numeral 10,

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

Dra. Froralla Glanning Holingll Aristondo M. Lisat Sugelly Silva Gonzalas
Decana (@) Seretaria Acndimica
Facultad de Ciencias Empresariales Farultad do Ciencias Empresariales

Ceo: Escuda, Archiva

ADMIEIGN E INFORMES
074 4B1EL0 - OT4 AH1E3D

CAMPUS USS

Rifw 5, CaTiada & Pirmantel

Chiclaya, Pare

v v il
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[5 UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°1050-2021-FACEM-USS

Pimentel, 01 de diciembre de 2021,
VISTO:
El Oficio N 0314-2021/FACEM-DA-USS, presanitado con fecha 30 de noviembre del 2021, par la Directora
de la Escuela Académico Profesional de Administraciin, v el proveldo de la Decana de laF ACEM, defecha
30/M1/2021, donde solicita el cambio de asesor de proyecito de tesis, de los estudiantes de la EAP de
Administracidn, v,

CONSIDERANDO:

Que, &n el articulo 34° del Reglamento de Invesfigacion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C, aprobado
con Resolucion de Directorio M* 199-2019/P0-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que el asesor
del pravecto de investigacion v del trabajo de invesgaciin es designado mediante resalucion de Facultad,

Que, el Asasor, s el docante que acompana al egresado en el desamolio de toda lainvestigaciin garantizando
su nigar cientifico,

Clue, con &l propdsito de consalidar la implementacidn de un conjunto de Estrategias para el Desarrallo de la
Invesfigacain Clentifica de los egresados v se encaminen los trabajos de investigacdn, es parfinente extender
una rescluciin que designe el Asesorque redna los requisitos siguentes: a) Compalencia v expenenciaen &l
disefio y ejecuciin de rabajos de imvestigacion; b) Expenencia o especialzaciin en el area del respectiva
trabajo.

Estandoa bo expuastoy en uso da las atrbuciones conferidas v de conformidad con las normas v reglamenios
vigenies,

SE RESUELVE:

ARTICULO UNO: DESIGNAR, coma nuevo asesor de tesis de los estudiantes de la EAP de Administracion,
segin s indica en cuadro adjunta,

N® AUTORE) jes) TEMA DE PROYECTO DE TESIS ASESOR

CLIVA, ORGAMEACINAL ¥ 50 REL AGION
- CAMPOS LUCAMOOMAR OSWALDD | OON  EL  DESEMPERND O LOS | DR FERNAMDEZBEDOYA
1 | - DAVILA TORRES JORGE LUIS COLABORADORES DEL BCP - SUCURSAL WICTOR HUGD

CHICLAYG, 2021

ARTICULO DOS: DEJAR SIN EFECTO, la resalucidn N*0410-FACEM-USS-2021, de fecha 25/05/2021,
numeral 10.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fiorella Giannina Molinelli Aristondo Mg. Liset Sugeily Silva Gonzales
Decana (2] Secretaria Académica ADMISION E INFORMES
Facultad de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresoriales oo o o
CAMPUS USS
Go. Escusda | Archiva Em. 5, carrebera a Pimentel
Chiglaye, Perd
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ANEXO N°06. FORMATO T1-VRI-USS

[% | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE UsSO)

Pimentel, 30 de enero del 2023

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:

Campos Lucano Omar Oswaldo, identificado con DMl 60495721 y Ddvila Torres Jorge Luis,
identificado con DM| 45422959

En la calidad de autores exclusivos de la investigacion titulada: Clima organizacional y su relacion
con €l desempefio de los colaboradores del BCP — Sucursal Chiclayo, 2021, presentado v aprobado
en el afio 2023 como reguisite para optar el titulo de Licenciado de Administracién, de la Facultad
de Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente
escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan
para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda jercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccidn intelectual de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a traves de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — hittp://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacian del pais v del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, & los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion v a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo Mg 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipén esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ NOMBRES NOMEROD DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
Campos Lucano Omar Oswaldo 0495721
Davila Torres lorge Luis 45422959
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ANEXO N°07. FOTOS DEL CUESTIONARIO

El cuestionario se realizo con los trabajadores del BCP

Nota: Elaboracion propia

Nota: Elaboracion propia
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Nota: Elaboracion propia

Nota: Elaboracion propia
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ANEXO N°08. TURNITIN

Reporte de similitud

MOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SURELACIO Campos Lucano Omar Oswaldo Déavila T
N CON EL DESEMPENO DE LOS COLABO orres Jorge Luis
RADORES DEL BCP - SUCURSAL CHICLA

YO

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
9762 Words 53403 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

40 Pages 148.8KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 5, 2023 4:06 PM GMT-5 Apr 5, 2023 4:07 PM GMT-5

® 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base «

+ 16% Base de datos de Internet + 8% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr
+ 13% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de B palabras)

Resumen
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ANEXO N°09. ACTA DE ORGINALIDAD

Universidad
Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo

Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la
investigacidon aprobada mediante Resolucion N® 1051-2021-FACEM-USS, presentado por
los Bachiller, Campos Lucano Omar Oswaldo y Davila Torres Jorge Luis, con su tesis
Titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU-RELACION CON EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL BCP — SUCURSAL CHICLAYO, 2021.

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 18 % verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo gue se concluye gue cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio v cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N®
221-2019PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

FPimentel, 05 de abril de 2023

T ."fﬂ\
Y fﬁf
\ u,;.‘_—&!‘-dt_ .'\

Cr. Abra‘ﬁam Jomvem
DI N® 80270538
Escusla Académico Profesional de Administracion.
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