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RESUMEN

El presente documento de tesis titulado: “El Clima Organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo” es
de enfoque cuantitativo, aplicada, de nivel correlacional y disefio no

experimental.

En la investigacion realizada, la poblacion se conformo por 179 trabajadores
de la CAJA TRUIJILLO, la muestra que se hallo6 de forma probabilistica

obtuvo un total de 122 trabajadores

Para obtener los datos en relacion con el comportamiento de las variables se
escogié como técnica para recolectar datos a la encuesta y se utilizd6 como
instrumento de dicha recoleccidn a un cuestionario el cual estuvo conformado

por 5 items en la escala de Likert

El andlisis de resultados fue realizado a través del uso de la tabulacion y
codificacion de la informacion, luego que se ordend y tabulé la informacion
se realizé un proceso de analisis y/o método con caracter estadistico, a través
de técnicas. Se presentaron los resultados por medio de tablas y graficos, de
forma posterior y para dar contraste a la hipotesis se aplico la técnica
estadistica Chi cuadrado, demostrando la hipotesis general que el clima
organizacional se relaciona en forma positiva con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo.

Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del

estudio realizado.



Palabras claves: Organizacion, recursos humanos, comunicacion, compromiso

laboral, evaluacion desempefio, eficiencia, eficacia y competitividad.
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ABSTRACT

This thesis document entitled: "The Organizational Climate and its influence
on work performance in workers of Caja Trujillo" is quantitative approach,

applied, correlational level and non-experimental design.

In the investigation carried out, the population was formed by 179 workers of
the BOX TRUJILLO, the sample that was found in a probabilistic way

obtained a total of 122 workers

To obtain the data in relation to the behavior of the variables, a technique was
chosen to collect data from the survey and a questionnaire was used as an

instrument of said collection, which consisted of 5 items on the Likert scale

The analysis of results was carried out through the use of tabulation and
coding of the information, after the information was ordered and tabulated, a
process of analysis and / or method was carried out with statistical character,

through techniques.

The results were presented by means of tables and graphs, later and to contrast
the hypothesis, the Chi square statistical technique was applied,
demonstrating the general hypothesis that the organizational climate is

positively related to the labor performance of workers in the Caja Trujillo.

Finally, conclusions and recommendations are presented as proposals for the

study.



Xiii

Keywords: Organization, human resources, communication, work
commitment, performance evaluation, efficiency, effectiveness and

competitiveness.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo brindar a conocer si
existe influencia entre el clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo

Caja Trujillo es una empresa dedicada a la intermediacion financiera, que
brinda productos y servicios a los clientes, enfocado a los microempresarios.
Se detalla los capitulos que contienen la investigacion:

Capitulo 1, se reconocid el planteamiento del problema, la importancia de
conocer sobre el clima organizacional y el impacto que esta ejerce sobre el
comportamiento y desempefio laboral de los trabajadores, tomando como
fundamento su andlisis para el disefio de instrumentos de gestion empresarial.
Esta claro que la presencia de un optimo o adecuado clima organizacional
influird de manera positiva en el desempefio del trabajador en la empresa, por
lo que se considera que un apropiado clima organizacional impactara de
forma directa en el desempefio de los trabajadores.

Capitulo I, presento asi mismo bases tedricas sobre las variables a estudiar
y sus respectivos indicadores con la finalidad de engrandecer dicha
investigacion, el marco tedrico de la investigacion que contiene:
Antecedentes que se relacionan con el problema de investigacion a nivel
internacional y nacional,

Capitulo 111, se presenta en este capitulo las hipotesis y variables las

suposiciones que ayudaran a resolver el problema de la investigacién, asi
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mismo estableceremos subindicadores para facilitar la medicién de los
indicadores de cada una de nuestras variables.

Capitulo 1V: Se muestra la metodologia de la investigacion, por el cual nos
permite conocer el método que usaremos siendo el cuél el descriptivo
correlacional, que trata en explicar, examinar e entender ordenadamente un
grupo de hechos relacionados con otras variables como se ofrecen en el actual
trabajo de investigacion, de la misma forma el disefio de la investigacion es
no experimental transversal; decimos que nuestra investigacion es transversal
debido a que recolectan datos en un solo instante, en un unico tiempo y es
correlacional porque se guia a la especificacion del grado de relacion que
existe entre dos variables de interés en una misma muestra , o el grado de
relacion existente en dos eventos observados.

Capitulo V: En este capitulo se desarrollara el analisis e interpretacion de los
resultados hallados, las cuales fueron demostrados estadisticamente
confiables mediante las encuestas para hallar la influencia entre ambas
variables y demostrar las hipétesis planteadas.

En este capitulo también se detallara las conclusiones y recomendaciones con
el propdsito de fortalecer el clima organizacional y por ende el desempefio
laboral se muestra mejorado para el bien de los trabajadores y de la

institucion.



1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problemética

Hace unas décadas el clima organizacional ha tomado mayor
protagonismo; representa el cuadro mas amplio de la influencia del
ambiente en la motivacién y posibiliten a una empresa lograr el éxito segun
el grado de satisfaccion de los trabajadores , que al transcurrir los altimos
afios todas organizaciones han implementado estrategias para implementar
un apropiado clima organizacional, por lo que el trabajador desarrollara
todas sus competencias destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales , lo que contribuye alcanzar los objetivos de la empresa u
organizacion.
Flores (2005) Nos dice que el clima organizacional es una perspectiva que
logra ser percibido por los integrantes de la organizacion y existe la
consideracion que resulta afectado en particular por estilo liderazgo,
motivacion, toma decisiones, comunicacion, la forma como se fija las
metas y el empleo que hace de los medios de control.
Si un ambiente se cambia positivamente se considerara importantes
resultados en el nivel de motivacion en el trabajador.

Es un tema que se merece tratamiento mas preciso que el que se le brinda.



Chiavenato (2000) Menciona, que el desempefio son comportamientos o
las acciones de los empleados son importantes para alcanzar los objetivos
empresariales, por lo que nos indica positivamente que un buen

desempefio laboral es una fuerza que posee la organizacion.

La CAJA TRUJILLO es unaempresa financiera que cuenta con productos
y servicios financieros que brindan soluciones financieras integrales a
medida de las necesidades del cliente.

Promueve acciones de responsabilidad social como la campafia
“Mejorando vidas” que permite que las personas de escasos recursos
puedan acceder a un crédito para contar con servicios basicos de agua y
saneamiento.

Los valores que inculcan a los colaboradores son integridad, compromiso,
servicio, innovacion y trabajo en equipo. Esta supervisada por la SBS y es
miembro del fondo seguro depdsito. Tiene 35 afios en el Perd, cuenta con
13 agencias interconectas a nivel de Lima.

Con respecto al clima organizacional en las agencias de Caja Trujillo, se
observo que los aspectos que existen para incentivar un adecuado clima
organizacional son restringidos los cuales no se encuentran contribuyendo
al desenvolvimiento positivo de los trabajadores, siendo estos factores los
gue siguen a continuacion:

La comunicacion entre los trabajadores y los jefes de la empresa no es

fluida se da en mayoria de forma descendente (comunicacion de arriba



hacia abajo) y comunicacion ascendente (comunicacion de los
subordinados a los jefes) no se estd usando correctamente y los medios de
comunicacion no son los mas adecuados.

Los trabajadores no se sienten motivados en 3 aspectos: remuneracion,
sienten que su trabajo no tiene reconocimiento y con metas inalcanzables
para acceder a pago variable.

Las condiciones laborales en la empresa no son las éptimos para generar

un positivo ambiente laboral para el trabajador.

Actualmente el clima organizacional guarda una relacion directa con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo. pero no se le
esta dando la importancia a los indicadores detallados, es entonces que se
debe prestar atencion a ellos, mejorando las comunicaciones, generando
motivacion y las condiciones del ambiente laboral donde desempefia sus
realiza su trabajo el colaborador de la Caja Truijillo, los cuales son factores
que determinan el clima organizacional ya que ello va a verse reflejado en

el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Truijillo.

Si estos temas de clima organizacional persisten, los trabajadores de la
Caja Trujillo van a presentar desmotivacion en el desempefio de sus
funciones, no cumpliendo con sus metas y podria producir hasta renuncias

masivas afectando la operatividad de la empresa.



1.2

1.2.1

1.2.2

Por ello se deberia fortalecer la comunicacion en la empresa Caja Trujillo,
crear nuevos canales de comunicacion donde el mensaje llegue
correctamente, generar la motivacion en los trabajadores brindandoles una
remuneracion acorde al mercado , preocupandose por realizar
reconocimientos 0 ascenso en los trabajadores de la empresa , mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores de la caja Trujillo, como salario,
horarios, entre otros; fortalecer el clima organizacional, realizando eventos
de integracion para motivar al personal de la Caja Trujillo debido que si

influye sobre el desempefio laboral.

Problemas de la Investigacion
Problema General
¢De qué forma influye el clima organizacional sobre el

desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo?

Problemas Especificos
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las

siguientes sub-preguntas:

a) ¢En qué medida la comunicacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo?
b) ¢De qué forma la motivacion influye en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Caja Trujillo?



1.2.3

1.2.4

c) ¢De qué forma las condiciones laborales influyen en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo?

Justificacion

Justificacion tedrica

La presente investigacion nos ayudara para dar contraste y aseverar la
exigencia de brindar mayor atencion al clima organizacional debido
que es fundamental para mejorar su desempefio y por lo tanto
mejorara los resultados de la labor de los trabajadores, sustentandonos

en base las teorias que existen al respecto.

Justificacion practica
Las propuestas que se desarrollaron se utilizaran para la mejora del

desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo.

Los que se beneficiaran en forma directa con los resultados de la
investigacion seran los trabajadores y por lo cual la empresa Caja

Trujillo, también se beneficiara.



1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General:
Conocer si el clima organizacional influye en el desempefio de los

trabajadores de la Empresa Caja Trujillo.

1.3.2 Obijetivos especificos
a) ldentificar si la comunicacion influye en el desempefio laboral
trabajadores de la Caja Trujillo.
b) Conocer si la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo.
c) Conocer si las condiciones laborales influyen en el desempefio

laboral trabajadores de la Caja Trujillo.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Zans (2017) En su tema de investigacion indica que:

Aplicaron la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios
para realizar un correcto trabajo de investigacion, siguiendo las
normas establecidas de UNAN Managua.

El estudio lo realizaron con una poblacion de 88 trabajadores
obteniendo una muestra de 59 trabajadores.

El resultado obtenido indica que el Clima Organizacional dentro
de FAREM, es de optimismo en mayor medida y de alejamiento
en menor medida, por lo cual lo consideran entre medianamente
favorable y desfavorable. También deben mejorar el desempefio
de los trabajadores en la facultad creando un ambiente productivo,

aceptar toma decisiones grupales en lugar de las individuales.



Del Toro, Salazar y Gomez (2011) concluye:
Su tema se denomina el clima organizacional y la satisfaccion
laboral generalmente tienen incidencia sobre el desempefio laboral
dentro de una empresa, existe un fundamento tedrico y empirico
indica que existen pocos estudios destinados a cuantificar la
conexion entre las variables
Su investigacion nos muestra la evaluacion de las variables clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa de
Ingenieria en Barranquilla- Colombia,
El clima organizacional de la empresa obtuvo una calificacion
positiva, mientras que la satisfaccion laboral tuvo un resultado
como neutral y dichos factores individualmente tienen un impacto

positivo y significativo con la variable desempefio laboral.

Figueray Leyvi (2015) En su tesis nos dice:

En su investigacion el objetivo era hallar la relacién entre cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una
institucién gubernamental, el cual se realizd el estudio a una
poblacidn de 47 trabajadores de la empresa, donde se usaron como
instrumento un cuestionario de 18 preguntas.

El segundo instrumento que se utilizd fue el MEOC de Levy el
cual se designo a evaluar el desempefio laboral de los trabajadores

con relacion a sus comportamientos, el mismo fue aplicado a los



jefes de cada dependencia y ellos evaluaran el desempefio de sus
subordinados.

El método estadistico que se uso fue el de correlacion de Pearson.
Con los resultados obtenidos concluyeron que la cultura
organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la institucion

Realizaron la recomendacion de disefiar planes para incentivar la
cultura organizacional y motivar el desempefio de los
trabajadores; y de esa manera promover los valores culturales y a
la vez el buen desempefio y fortaleciendo ambos factores y de esa
manera el colaborador se sienta parte importante dentro de la

institucion.

Sierra (2014) en su tesis concluye:

Se realiz6 una investigacion tipo descriptiva cuyo objetivo
principal fue identificar el Clima Laboral de los trabajadores del
area administrativa del Hospital Regional de Cobaén,

En el estudio aplicaron el instrumento de encuesta denominada:”
Diagnostico del Clima Laboral, en el afio 2,010 aprobado por el
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, recopilado y
adaptado por la Licenciada Mabel Mejia Cardenas a una poblacion
de 29 personas entre ellas hombres y mujeres con los resultados

se establecid que el Clima Laboral del area administrativa,
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positivo, existe buena comunicacion y una relacion buena entre
compafieros y también con jefes.

Concluye que la comunicacion ascendente y descendente no es la
correcta y se indicé que mediano plazo se deberia nutrir ese
aspecto, en relacion con la remuneracion indican que debiese
mejorar, en cuanto al desarrollo personal debe existir igualdad de
oportunidades.

A raiz de los hallado se proponen conclusiones y recomendaciones
se sugiere estrategias de motivacion, que conlleve a que el clima
laboral favorable y trascienda a otras areas del hospital y ello

beneficie a la poblacion encuestada.

Rodriguez (2015)
En su trabajo de investigacion, tiene como objetivo principal
presentar soluciones que mejore en el corto plazo la situacion
actual.
La investigacion consta de 06 capitulos:
En el ler capitulo se encuentra el tema de investigacion y las
causas que la originaron, la justificaciéon y los objetivos
En el 2do capitulo se presenta lo antecedentes de investigacion,
fundamentos del tema a realizar y el analisis de las variable

independiente y dependiente.
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En el 3er capitulo detalla las técnicas empleadas, métodos, la
poblacion es de 98 trabajadores y la muestra de 78 trabajadores
para el estudio de la hipétesis.

En el 4to capitulo se muestra el analisis e interpretacion de los
resultados de las encuestas.

En el 5to capitulo, consta de las conclusiones y recomendaciones
que debe ser tomadas a raiz de la investigacion.

Finalmente, en el 6to capitulo detalla la propuesta de mejora que

se pretende alcanzar a la Cooperativa para que las implemente.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

Diaz (2016) en su trabajo nos dice:

El tema que trata es conocer si existe correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en las instituciones educativas

de la ciudad de Puno.

El tipo de investigacion que utilizo fue el correlacional no
experimental. EI método utilizado es el cuantitativo de una poblacion

de 133 docentes.

Para hallar el analisis de correlacion se utilizo el estadigrafo de “r”
Pearson y la "t" de Student y usaron como instrumento el

cuestionario.

El estudio de investigacion finaliza con la conclusion de que se ha
determinado un nivel de significancia del 5%. Existiendo relacion
directa positiva fuerte y significativa entre clima organizacional y
desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianas de
Puno -2014, demostrando que a superior clima organizacional el

desempefio laboral sera mejor.



13

Palomino y Retamozo (2016), En su tesis concluyen:

El objetivo de la investigacion fue hallar la incidencia entre la
variable de clima organizacional y el desempefio laboral el estudio se

realizo a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanta

El tipo de investigacion fue correlacional, debido que fue necesario
establecer las correlaciones entre cada variable; se empleo la
metodologia inductivo y deductivo, la poblacion encuestada se
compuso de 118 trabajadores siendo el total de trabajadores y por lo
gue no se uso muestra. Se realizd un cuestionario para la recoleccion
de datos que permitié recolectar las respuestas de los trabajadores
para realizar a la fabulacion emplearon la estadistica descriptiva
inferencial y para hallar la hipotesis se utilizd la Chi cuadrado
demostrando que el clima organizacional impacta considerablemente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanta.

Calderdn (2017) en su tesis concluye:

El objetivo principal de la investigacion es identificar la relacion

entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Utilizaron una muestra 218 colaboradores de una academia

preuniversitaria.

El estudio fue de disefio no experimental-transaccional, de disefio
descriptivo correlativo, con un muestreo no probabilistico,
intencional. Se utilizaron como instrumento los cuestionarios de
Sonia Palma Carrillo, las escalas de clima y satisfaccion laborales.

CLS -SLP.

Lo que se concluye que, a mayor nivel de clima organizacional,

menor es la satisfaccién laboral.

Chévez (2017) En su tesis:

Busca determinar larelacion entre las variables clima organizacional
y desempefio organizacional de la empresa Fondo de Empleados de
la Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion
Tributaria, para lo cual se usaron como instrumento encuesta la
escala de Likert, el cuestionario se le realiz6 a un total de 30
trabajadores y se el cuestionario estuvo conformado de 44 preguntas
que fueron validadas y se utilizaron para medir las variables clima
organizacional y desempefio organizacional, obteniendo los
resultados con las siguientes conclusiones: Existe correlacion directa,
positiva y significativa entre las variables el clima organizacional y

el desempefio organizacional.



15

Mejia y Dyko (2017) En su investigacion:

Tuvo el objetivo de determinar la correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores perteneciente
al &rea administrativa del 1.S.T.P. ESSUMIN - Trujillo 2017, para lo
cual aplicar una encuesta de un total de 38 colaboradores

administrativos pertenecientes a la ESSUMIN, en Trujillo.

En la variable clima laboral se observo que la motivacion laboral es
deficiente en relacion con otras dimensiones como comunicacion
interpersonal y autonomia para toma de decisiones; y respecto a
motivacion laboral, la dimension de eficacia es la mas deficiente. Por
lo tanto, recomendaron poner mayor atencion y disefiar estrategias
para mejorar la motivacion laboral y la eficacia creando programas

gue encuentren mejores relaciones en la empresa.

2.2 Bases Teoricas
En las Gltimas décadas el término clima organizacional ha cobrado mayor
consideracion en la vida de las organizaciones, debido que juega un papel
muy importante para el desarrollo de estas y las caracteristicas y/o

indicadores del clima organizacional podrian influenciar en el desempefio
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de los trabajadores pertenecientes a estas mismas organizaciones, empresas

0 instituciones.

Entonces con la intencidn de cimentar el estudio, exponemos a posterior
importantes ideas de autores en desarrollo de las materias: Clima

organizacional y desempefio laboral.

Chiang, Martin y Nufiez (2010)

No afirma que usualmente el clima tiene influencia en la conducta de
los individuos en la organizacion y es producto de la exposicion
continua hacia una situacion y a una atmosfera particular donde esten

involucrados

El clima influye en el desempefio laboral y toma en cuenta sus
repercusiones sobre los comportamientos y o actitudes que se

reflejaran en el tipo de desempefio.

Las personas forman una percepcion de su ambiente laboral para lo
cual es muy importante la forma en que este disefiada sus tareas, las
recompensas, la manera de como maneja el tipo de comunicacion
entre las decisiones que toman, pero también tienen expectativas y
necesidades que generan actitudes positivas o negativas los cuales

repercutirdn en su desempefio y/ 0 comportamiento.
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Pintado (2011)
Afirma que el buen o mal clima laboral, se vera reflejado

en el desempefio del trabajador y se encuentra un clima de
cooperacion y reconocimiento a su trabajo, entonces elevada y
acertada sera su productividad, por lo que contario encuentra un
ambiente hostil, con malos habitos corporativos, falta de
comunicacion y ayuda mutua, entonces el resultado de su

productividad sera sumamente malo y /o perjudicial para la empresa.

Clima organizacional

Chiavenato (2006)

Nos dice que son las caracteristicas del ambiente de la organizacion
que se aprecia por los que integran la organizacion y la influencia de

su conducta.

Gan y Trigine (2012)

Es una sefal principal en el ciclo de la empresa condicionado por

variedad de cuestiones como:

Las normas internas, condiciones laborales, equipamiento, luego las

actitudes motivacionales que integran la organizacion, los estilos
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direccion de jefes, salarios y remuneraciones hasta la satisfaccion y

/o motivacion de cada individuo en relacion con la labor que realiza.

Alvarado (2003)

Nos manifiesta que el clima organizacional es la suma de lo que
percibe y el grado de motivacion de las personas, en el ambiente
laboral donde desarrolla su trabajo cotidianamente, se reafirma, que
es una apreciacion personal del ambiente laboral y trata del grado
positivo 0 negativo del entorno laboral de los individuos que

conforman dicha empresa.

Martinez (2003)

Nos afirma que el clima organizacional es el ambiente donde un
individuo desempefia sus labores cada dia , es la manera como trata
un jefe a sus subordinados la relacion entre los que conforman la
empresa , incluidos clientes y proveedores , el cual se puede llegar a
convertir en un aspecto positivo onegativo para el buen desempefio

dentro de la empresa .
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Mejora del clima organizacional
Segun Flores (2005) nos dice:

El clima organizacional es un aspecto que pude ser sentido por los
integrantes de la empresa y que resulta afectada por estilo liderazgo,
motivacion, toma decisiones, tipo de comunicaciones, la manera
como se asigna las metas de la institucién y la utilizacién que se

realiza de los medios de control

Nos dice que si se altera el ambiente de trabajo se considera

importantes resultados en el nivel de motivacion para trabajar.

Stephen (2004)

Nos dice que entre las apreciaciones y réplicas que abarcan el clima
organizacional nacen de una diversidad de factores, como la practica
del liderazgo, tipos de supervision, la estructura o infraestructura de
la empresa, las comunicaciones, las relaciones, remuneraciones y el

comportamiento en el trabajo.

Quevedo (2006) Manifiesta que:

El clima organizacional es una seleccion por donde pasan los

fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por
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lo que si se evalla el clima organizacional se cuenta la manera como

se percibe la empresa.

Méndez (2006)

Afirma que el clima organizacional es el ambiente perteneciente a la
empresa generado y sentido por el trabajador con relacién a las
condiciones que encuentran con su relacion social y con la estructura
de la organizacion, el cual se manifiesta por variables que guian su
dogma, percepcion y grado de involucramiento, por las cuales

determina su rendimiento eficiente en el trabajo.

Dessler y Varela (2011)

Nos dice que el clima organizacional es un grupo de personas que

trabajan juntas y por ello pueden compartir percepciones

y los valores que pueden agregarse para indicar el clima

organizacional.
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La Comunicacion:

Chiavenato (2011)

Define la comunicacién como la transferencia de significado de una
persona a otra, también es el proceso por el cual se trasmite

informacién de una a otra.

En toda comunicacion debe existir por lo menos 02 personas: la que
enviay la que recepciona un mensaje, el acto de comunicacion tiene

razon de ser solo si existe un emisor y un receptor.

Las organizaciones no podrian existir ni operar sin comunicacion, es

una red que integra y conecta sus partes.

Importancia de la comunicacion
Chiavenato (2016)

Nos indica que la comunicacion en base a la Teoria de las relaciones
humanas es muy importante para las relaciones interpersonales y para
explicar con claridad a los empleados los motivos de decisiones
tomadas ellos deben recibir un flujo de comunicacion capaz de

satisfacer sus necesidades y los jefes deben recibir un flujo de



22

comunicacion con una idea fija de lo que sucede. En dicho ambiente
se necesita que el jefe revise el trabajo de sus trabajadores en

determinados periodos para evaluar su desempefio y habilidades.

Chiavenato (2016)

Nos habla de las redes de la Comunicacién y nos dice que las
empresas todavia no logran utilizar bien las comunicaciones. un
individuo tiene disposiciones distintas de redes de comunicacion para
transmitir un mensaje y dichas redes tiene distintas caracteristicas en

cuanto a rapidez conexion y otros.

La red de comunicacion han sido centro de atencidn por autores de
Teoria de las relaciones humanas, quienes deseaban hallar la mejor
forma de comunicar (the best way), concluyendo que dentro de las
empresas no existe una forma global para comunicarse, debido a que
cada persona intercambia informacion en diversas situaciones y con

diferentes propdsitos.
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Tipos de comunicacion
La comunicacion ascendente:
Segun Rodriguez (2006) menciona que:

Es la comunicacién que mana desde cualquier nivel de la empresa
hacia arriba y puede encontrarse dentro ella informacion valiosa, lo

que genera informacion

Es muy importante que se genere el flujo bidireccional, ya que si se
ve obstaculizada se corre el riesgo de perder contacto con las
necesidades de los empleados y son ellos que ponen en marcha la
comunicacion ascendente por lo que se necesita retroalimentacion y
que esta sea con rapidez, se necesita que la respuesta sea agil para
alentar a que continten emitiendo mensajes ascendentes; la falta de

respuesta desalentara a los colaboradores.
La comunicacion descendente:
Segun Rodriguez (2006) menciona que:

Es el flujo de informacidn de los niveles superiores hacia los niveles

inferiores.
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Se admite que casi la mitad de las comunicaciones administrativas
son de este tipo, esta comunicacion se relaciona con la funcion de
direccion y control de personal, pero esta debe hacerse de manera
eficaz con actitud positiva generando confianza, porque si no se
confia en los superiores es poco probable que pongan atencion a la

comunicacion.

Segun Rodriguez (2006) menciona que:
Medios de comunicacion:

Son los medios usados por lo a administradores para la comunicacion

en las organizaciones y son los siguientes:

a) Comunicacién oral: Comunicacion hablada es la forma mas
popular de comunicarse, la ventaja de esta comunicacion es que es

rapida la transmision y la retroalimentacion.

La desventaja es que, si el mensaje pasa entre un cierto nimero de

personas, el mensaje final puede llegar distorsionado.

b) Comunicacion escrita: Se utiliza mediante la palabra escrita y
su objetivo es dejar evidencia y registro que se puede utilizar en el
espacio del tiempo pasado o futuro. Impide que se desfigure los

hechos.
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Uno de los inconvenientes es que la retroalimentacion puede ser

escasa 0 a veces nula.

¢) La comunicacién no verbal

Algunas comunicaciones no son necesariamente orales o escritas,
estos pueden ser sonidos, como la sirena de los bomberos, una luz
roja en una interseccion, emite mensaje son palabras, el tamafio de
una oficina, la forma de vestirse de una persona, sin embargo, la
comunicacion no verbal mas conocida el lenguaje corporal, los gestos

en el rostro, los ademanes, la entonacion verbal, entre otros.

d) Los medios electrénicos.

Actualmente contamos con un gran numero de medios electronicos
circuito cerrado, computadoras reproduccion xerografica, ademas del
mas comun el teléfono, el medio que ha crecido mas rapido es la
correspondencia electrénica, este medio permite transmitir de modo
inmediato nuestros mensajes, la correspondencia electronica es

rapida y poco costosa y se puede utilizar para enviar el mismo
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mensaje a decenas de personas al mismo tiempo con un tiempo de

respuesta &gil.

La Motivacion
Bernal y Sierra (2013)

Nos dice que la mayoria de especialista que estudian la motivacion
coinciden que la motivacion contiene factores (impulsos internos y
fuerzas externas) encargadas de dirigir y mantener la conducta hacia
una meta especifica, es asi que la motivacion implica aspectos
personales, aspecto de ambiente o entorno o ambiente organizacional

sociocultural y del ambiente donde desarrollan sus actividades.

Nos indica que segun Daft (2005) existe variedad de posturas
respecto a la motivacion humana en las organizaciones, pero llegan
a un consenso de que las teorias se pueden agrupar de la siguiente

manera
Teorias de contenido, Teorias de proceso, Teorias de refuerzo,
Teoria del disefio de puestos y Teorias modernas.

Dentro de las teorias de contenido tenemos la teoria ERC de Alderfer
segun Robbins (2004 ) lateoria de Clayton Alderfer existe 03 grupos
de necesidades basicas y estan son: Necesidades de existencia

necesidades de relacion y necesidades de crecimiento.
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Para el autor de la teoria ERC las necesidades de Maslow que
denomina necesidades fisioldgicas y de seguridad son las
necesidades de existencia y las necesidades que Maslow denomina
estima y autorrealizacion para Alderfer son las necesidades de

crecimiento.

La diferencia entre Alderfer frente al modelo de Maslow, ademas de
reducir la jerarquia de 5 necesidades a tres grupos y que no se necesita
pasar por una jerarquia de satisfacer la necesidad para poder

satisfacer la de otro nivel.
Otra Teoria de Contenido es la teoria bifactorial de Herzberg

Esta teoria también es conocida como la teoria de los 02 factores. Fue
desarrollada por Frederick Herzberg quien indica que la relacion de
las personas con su trabajo es bésica y la actitud que se tome frente

al mismo va a determinar el éxito o fracaso.
En conclusion, la teoria Bifactorial se divide en 02 factores

Factores intrinsecos 0 motivacionales (progreso personal

reconocimiento participacion autonomia en el trabajo).

Factores higiénicos o de ambiente laboral (ambiente de trabajo,

estilos de supervision, politicas laborales, salario adecuado).

Para Herzberg lo ideal para que los individuos tengan un buen

desempefio laboral no es solo que encuentren buen ambiente laboral
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y salario adecuado, sino también tener una participacion en las

decisiones de la empresa, reconocimiento y autonomia en el trabajo.

Gan y Trigine (2012)

La motivacion de los individuos en el trabajo es resultado de varias
y extensas confluencias y factores de aspecto colectivo como
individuales tanto intrinsecos como extrinsecos, por lo que se
considera que los resortes que apuntan a la motivacion individual o
colectiva en el trabajo pueden ser estimulados desde varias

perspectivas.

Minch (2011) Nos habla sobre:
Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow,

Es otra teoria de contenido que indica que la motivacion personal
depende de la complacencia de 05 tipos: Fisiologicas, seguridad,

afecto, estima y autorrealizacion.

Para el autor de la Teoria de Maslow se satisfacen en orden de

jerarquia, entonces si la primera necesidad no ha sido satisfecha, ella
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posee el exclusivo poder de motivar la conducta y si no es alcanzada,
pierde el poder de motivacion. De esta manera, un mayor nivel de
necesidad nacera otro factor motivante, sélo cuando las necesidades

del nivel anterior se hayan satisfecho.

El autor indica que para obtener la motivacién de la persona es
preciso que la empresa ponga a disposicion las condiciones para

satisfacer dichas necesidades por medio de su trabajo.

Para Maslow existe una jerarquia de necesidades las cuales son 04
necesidades basicas y 01 necesidad de crecimiento que se deben

satisfacer en el siguiente orden:
Necesidades basicas:

1. Fisioldgicas. Son las que nacen de la naturaleza fisica del ser

humano y son indispensables para subsistir como: Alimento,

techo, vestido y son satisfechas por medio de remuneraciones y/o

prestaciones.

2. Seguridad. Son las que se refieren a la necesidad de sentir
confianza a las circunstancias del medio; como la estabilidad
laboral, ambiente laboral agradable, salud, seguros de vida, entre

otros.
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3. Afiliacion: Se refiere a la necesidad de mantener relaciones
afectivas con otras personas dentro de la organizacion, en un

ambiente fisico y emocional que ofrezca seguridad.

4. Estima o Reconocimiento: Se refiere a que el individuo necesita
ser aceptado y /o respetado por los demas y uno mismo; es la
necesidad de reconocimiento al buen trabajo, estos pueden ser de
recompensa Yy premios que proporcionen reconocimiento

distincion y orgullo.

5. Autorrealizacion. Aparece después de haber satisfecho todas las
necesidades primarias o basicas, es el deseo humano de realizarse

a traves del desarrollo potencial y las aspiraciones personales.

Segun Ibariez (2011) Nos dice:

Condiciones laborales: Se refiere a recursos de la empresa, materiales o

fisicos econdmicos financieros y humanos.
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Segun Ibafiez (2011) Nos dice:
Recursos de la empresa:

Dentro de los recursos de la empresa existen 03 grupos:
a) Materiales o fisicos:

Se refieren al espacio fisico, materiales maquinarias herramientas
vehiculos. Son el activo fijo de laempresa y sirve para la operatividad
y funcionamiento de la empresa. Estas tienen que ser manuables de
facil reemplazo, disponibles, aqui también se puede incluirse
informacion sobre comodidad, ventilacion y luz natural ya que puede
afectar el desempefio laboral, por lo que en el lugar de trabajo debe
haber comodidad, ventilacion, distribucion fisica correcta, sefiales de

gvacuacion, entre otros.
b) Econdmico financieros

Se refiere al capital de trabajo y social y sirva para dar movimiento a
laempresa, es el dinero en forma de capital como cheques, caja chica,

bancos, inversiones de empresas, entre otros.
¢) Humanos

Es el capital humano es el recurso mas importante, es la inteligencia
humana en la empresa, es el cerebro de la organizacion, dentro se

encuentra las relaciones e interacciones con otros trabajadores.
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El jefe es el encargado de que exista una relacion armoniosa entre él
y el colaborador y los colaboradores entre si, atendiendo sus

inquietudes y no mantener preferencias entre ellos.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2000) Menciona que el desempefio son comportamientos o
las acciones de los empleados son importantes para alcanzar los objetivos
empresariales, por lo que nos indica positivamente que un buen desempefio

laboral es una fuerza que posee la organizacion.

Caracteristicas del desempefio laboral

Evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) Dice que la evaluacion del desempefio es un métodode
estimacion de desemperfio del trabajador y su potencial de desarrollo enel

cargo que ostenta en la empresa.
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Importancia del desempefio laboral
Robbins (2009)

Manifiesta la importancia de fijarse metas, impulsdndose de esta
forma el comportamiento y la mejora en el desempefio siendo mejor

cuando se fijan metas dificiles que las faciles.

Asiente que otra forma de considerar y evaluar lo hecho por los jefes
es atender a las habilidades y competencias requeridas de los

trabajadores para alcanzar las metas trazadas.

Bohorquez (2004) Sefiala que:

El desempefio Laboral esta conformado por actividades tangibles,
observables, medibles y otras que se pueden deducir, como la

productividad, eficiencia eficacia y competitividad.

De Cosio (2007), nos dice:
Cualquier organizacién de cualquier cultura depende del desempefio

Laboral.
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Compromiso organizacional o laboral

Jerico (2001)
Realiza la definicién del compromiso de un trabajador como la
motivacion de permanecer en una organizacion.
Marca una diferencia entre la satisfaccion y el compromiso, debido
que un empleado satisfecho no necesariamente esta comprometido.
El autor cree que cuando el empleado posee en un crecimiento laboral

puede lograr un alto compromiso con la empresa.

Allesm (2008) Nos dice:

Sobre el compromiso organizacional que es el nivel en que un
colaborador muestra identificacion con la institucion y el deseo de
seguir perteneciendo a ella, también tiene el concepto de una
competencia, capacidad de sentirse como propios en la empresa,
apoyando y tomando decisiones comprometidas con el logro de
objetivos en comun , encontrarse prevenido para superar obstaculos
que se puedan presentar para alcanzar el logro de objetivos de la
institucion y el cumplimiento de los compromisos personales como

profesionales.
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Colquitt (2007)
Define el compromiso organizacional como el deseo del empleado

de seguir trabajando en la empresa.

Kruse (2013)
Manifiesta que un empleado comprometido es aquel que recomienda
la organizacion en la cual trabaja a un amigo, siente orgullo de ser
parte de la empresa, y existe menos probabilidad de que busque otro

trabajo.

Formacion y desarrollo laboral
Ibafiez (2011) Nos dice:

Existe algunos conceptos ligados y con la formacion y desarrollo

laboral y estos son:
a) Desarrollo personal:

El individuo es un hombre de aspiraciones y necesidades de progresar, e
ingresa a un centro de labores esperando encontrar perspectivas de
desarrollo profesional como personalmente. Las grandes empresas,
ofrecen la oportunidad para que el trabajador se desarrolle y alcance sus

objetivos personales paralelamente a los objetivos de la empresa.
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b) Desarrollo profesional:

Referido a perfeccionar a un trabajador para ejercer una especialidad

dentro de una profesion.
c) Capacitacion:

Es el proceso educativo a plazo corto en el que se utiliza técnicas pre
estructuradas dentro de un procedimiento planificado u organizado y ello
esta dirigido al personal para que se capacite, posea conocimientos nuevos,
amplie los suyos, mejora de actitud, desarrolle sus competencias y
habilidades adaptandolas a la cultura organizacional y de acuerdo con su

puesto de trabajo.

La capacitacién sirve como base para su desarrollo personal y lo ayuda en
mejorar su desempefio, por lo que los empleadores deben ver como una
inversion y no como un gasto ya que la finalidad de la capacitacion es
reducir o eliminar los obstaculos que impiden el crecimiento de la

organizacion.
d) Remuneracion:

A raiz de que existe una relacion laboral entregando la contraprestacion de
servicios al empleador es que el trabajador genera el derecho de recibir
una remuneracion, el empleador tiene obligacion de pagarla y debe estar
acorde con el mercado laboral, porque si no genera un descontento en le

personal.
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e) Programa de pago variable:

Este programa constituye un pago variable y estos estan determinados al
alcance de metas institucionales, estos bonos también deben darse al
cumplir una meta alcanzable, ya que este programa se constituye en otro

subindicador de la motivacion
f) Politica Reconocimiento

Esta politicas o programas de reconocimiento tienen la finalidad de
resaltar el aporte que los trabajadores han realizado para lograr el éxito de
la institucion, se recomienda que las empresas tengan estos programas para
motivar a sus trabajadores en relacion a su desempefio laboral, estos
reconocimientos deben entregarse publicamente en reuniones o

ceremonias.

El reconocimiento publico tiene un mayor impacto que el privado, por lo
que el trabajador se siente admirado y/o respetado, por lo que su

satisfaccion es mayor.

Garcia, Tenorio y otros (2006) nos dice sobre:
Desarrollo Profesional

La carrera profesional es la sucesion de actividades laborales
realizados por un individuo en el trayecto de la vida, ademas de las

acciones y reacciones gue experimentan, actualmente la gestion de
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la carrera profesional debe estar compartida entre empleador y
empleado complementando lo que la persona quiere hacer con las

oportunidades que el empleado ofrece.

En la actualidad la gestion de carrera profesional debe ser flexible
como para servir a empelados que estan en diferentes fases de sus
carreras y responder ante las necesidades de la fuerza laboral diversa.
Y estos estudios deban servir para que mas adelante pueda ejercer un

puesto de mayor jerarquia en la institucion.

Productividad

Alfaro y Alfaro (2000)
La productividad, tal cual como la presentamos, acepta comparar los
grados de provecho que tiene la empresa en la utilizacion de los

factores de la produccion.

Velazco (2007) Manifiesta:

Que la productividad es la relacion a lo producido y lo consumido.
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Eficacia
Robbins y Coulter, (2010) dice:

Que la eficacia. se concentra en los medios, métodos vy
procedimientos que sean debidamente planeados y organizados, a fin
de asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles.
Eficiencia
Koontz y Weihrich (2004)
El autor define la eficiencia como hacer las cosas correctas, es decir;

las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus

objetivos.

Eficiencia laboral

Amaru (2009) dice:

“La Eficiencia de una organizacion o sistema depende de la manera

en que se utilizan sus recursos “(p.281)
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Da Silva (2010) Dice que:
La eficiencia es la correspondencia con los recursos o el desempefio
de actividades.
Asi como la correspondencia que existe entre la cantidad de recursos
utilizados y el nivel en el que se aprovechan los recursos utilizados

convertidos en bienes.

Competitividad
Bernal y Sierra (2013)

Nos manifiesta que inicialmente que el objetivo central de la
administracion fuera facilitar que las organizaciones logren ser
eficientes, se entiende por eficiencia a la capacidad de las personas
por obtener los maximos resultados con la minima cantidad de
insumos, también se recursos, entonces la eficiencia tiene que ver con
el uso de recursos con el fin de producir de la mejor manera los

servicios o bienes en las organizaciones.
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Como en los dltimos tiempos hubo limitacion y escasez de recursos
la administracion y la gerencia tuvieron un nuevo enfoque y se
orientaron en lograr eficacia la cual se entiende como la capacidad de

las personas para lograr las metas de la empresa.

Ser eficaz se entiende en hacer las cosas correctas y que los
individuos realicen sus actividades que le encomiendan las

organizaciones para lograr sus metas y objetivos.

Actualmente a la eficacia se le conoce como la administracion por

resultados y objetivos.

En las ultimas décadas junto al proceso de globalizacion y los
frecuentes cambios mundiales, la competitividad se ha convertido en
un factor importante en la vida personal, de organizaciones y

naciones.

Existen varios debates tedricos e intentos practicos para tomar las

ventajas y desventajas de este fendmeno.

A pesar de que existen diferentes trabajos sobre el tema y la
importancia de la competitividad no han llegado a un consenso sobre
el concepto de competitividad, pero en lo que si ha llegado a un
acuerdo es que se puede ser entendida desde 03 enfoques: el micro,
(organizacién o empresa) , meso (sector econdémico) y macro

(agregado nacional ).
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Se hablara de la competitividad en enfoque micro que es lo que nos

compete.
Bernal y Sierra (2013) nos dice:

La competitividad designa la capacidad de una empresa para producir
bienes o servicios destinados a varios mercados donde compite,
manteniendo en incremento la cuota de participacion, junto a su nivel

de rentabilidad.

2.3 Glosario de Términos

Formacion de personal: Es el conjunto de actividades para el trabajador
como es la capacitacion, involucramiento en un sistema de valores de la
empresa

Clima organizacional: Es la condicion del ambiente percibido por los
integrantes de la empresa en su actuacion.

La comunicacion descendente: Flujo de informacion de los niveles

superiores a los superiores hacia los niveles inferiores.

Medios de comunicacién: Son los medios usados por los

administradores para la comunicacién en las organizaciones.

Compromiso organizacional: Deseo del empleado de seguir trabajando

en la empresa.
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Desarrollo profesional: Referido a perfeccionar a un trabajador para

ejercer una especialidad dentro de una profesion.

Capacitacion: Es el proceso educativo a plazo corto en el que se utiliza
técnicas pre estructuradas dentro de un procedimiento planificado u

organizado y ello esta dirigido al personal .

Desempefio laboral: Es el actuar que muestra el colaborador al realizar
funciones propias de su cargo dentro de su ambiente laboral.

Eficiencia: Uso correcto de hacer o realizar las cosas.

Eficiencia laboral: Tiempo estimado para la realizacion de una
determinada tarea y el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente
dicha tarea.

La productividad: Es la relacién entre el resultado de productos
obtenidos dentro de un sistema productivo y los recursos usados para
tener dicha produccion.

Competitividad: Es la capacidad propia de una persona o empresa para
aprovechar sus recursos a fin de generar mayor rentabilidad que otros
individuos /empresas respectivamente que se desenvuelven en la misma
area o rubro.

Productividad laboral: Consiste en el rendimiento originado en las
variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.
Eficacia: Es la medida o grado de cumplimiento de los objetivos de la

empresa .
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Efectivo: Se produce lo esperado, aquello que es verdadero.
Motivacion: Es la fuerza que incentiva realizar u omitir una accion. Es
un componente psicoldgico que guia y determina la conducta de un

individuo.
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipdtesis General
El clima organizacional influye de manera positiva en el desempefio de los

trabajadores de la Caja Trujillo.

Hipotesis Especificas
a) La comunicacion influye de manera positiva en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Caja Truijillo.

b) La motivacion influye de manera positiva en el desempefio laboral de

trabajadores de la Caja Trujillo.

¢) Las condiciones laborales influyen de manera positiva en el desempefio

trabajadores la Caja Truijillo.

Identificacion de Variables

3.3.1 Variable independiente: clima organizacional

Chiavenato (2011), se refiere al clima organizacional como el ambiente
interno entre los que conforman la empresa y posee una relacion segun el

grado de motivacién de los que la integran.
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3.3.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Chiavenato (2000) Menciona, que el desempefio son comportamientos o

las acciones de los empleados son importantes para alcanzar los objetivos

empresariales, por lo que nos indica positivamente que un buen

desempefio laboral es una fuerza que posee la organizacion.

3.4 Operacionalizacion de variables

Variables

Indicadores

Variable independiente: Clima

organizacional

1.1 Comunicacioén

1.2 Motivacion

1.3 Condiciones laborales

Variable dependiente:

Desempefio laboral

2.1 Compromiso Laboral
2.2 Formacion y Desarrollo Laboral

2.3 Productividad




3.5 Matriz de Consistencia
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Indicadores

Problema Central

¢De qué forma influye el clima
organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Caja Trujillo?

Problemas secundarios:

a) ¢En qué medida Ia
comunicacion influye enel
desempefio laboral delos
trabajadores de la Caja

Trujillo?
by ¢De qué forma Ila
motivacion influye el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja
Trujillo?
c) ¢De qué forma las

condiciones laborales influyen
en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo?

Objetivo General:

Determinar si el clima
organizacional influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo

Obijetivos Especificos:

a) Identificar si la
comunicacion influye en el
desempefio laboral

trabajadores de la Caja Trujillo

b) Conocer si la motivacion
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Caja Trujillo

c¢) Conocer si las condiciones
laborales influyen en el
desempefio laboral
trabajadores Caja Trujillo

Hipdtesis General:

El clima organizacional influye en el

desempefio

laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo

Hipotesis especificas:

a)

b)

c)

La comunicacion influye de
manera  positiva en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo.

La motivacion influye de
manera positiva el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Caja Trujillo.

Las condiciones laborales
impacta de manera positiva
desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo

Identificacion de Variables.

V. Independiente:
X=Clima organizacional

V. Dependiente:
Y = Desempefio laboral

V. Independiente:

- Comunicacioén
- Motivacion
- Condiciones laborales

V. Dependiente:

- Compromiso laboral

- Formacién y desarrollo
Laboral

- Productividad
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Tipo de la Investigacion

4.2

El tipo de la investigacion es aplicada, debido a que permite dar informacion provechosa
para disefiar opciones para solucionar problemas en un preciso tiempo.

Carrasco (2007) nos dice que la investigacion aplicada se diferencia por obtener
determinacion préactica bien definidos, lo que quiere decir es que investiga para ejercer,

adaptar cambiar, un determinado grupo de la realidad.

Nivel de investigacion

El actual trabajo de investigacion se encuentra dentro del marco como el tipo de
investigacion descriptiva y correlacional, de enfoque cuantitativo debido que describe y
explica la relacion o influencia de las variables investigadas en la concreta realidad
universal.

Descriptiva:

Hernandez (2006) nos dice es descriptivo debido a que miden, evalGan o recolectan
datos sobre diversos conceptos, aspectos, componentes o dimensiones del aspecto a
investigar.

Los datos se procesan mediante el enfoque cuantitativo.

Correlacional:

Hernandez (2006) nos dice que busca saber la relacion existente entre 2 0 mas variables

dentro de un plano contextual.
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Enfoque cuantitativo:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) utiliza la recoleccion de datos para
demostrar la hipétesis en base a la medida y el analisis a nivel estadistico, y por ende
constituir comportamientos y patrones para probar las teorias.

Disefio de la investigacion

Se utiliza para el estudio el disefio no experimental de corte transversal

Segun Carrasco (2007) Un disefio no experimental se trata de las variables que no son
manipuladas y no son experimental. Analizan y estudian los fendmenos y hechos de la
realidad después de ocurrida.

Segun Carrasco (2007) Es transversal, porque dicho disefio se usa para realizar estudios
de investigacion de fendmenos y hechos de la realidad, en un espacio de existencia o

tiempo.

ov1

M r
|
\ ov2
Donde:
M: Muestra
O: Observacién
V1: clima organizacional

V2: Desempefio laboral

r:  nivel de relacion o impacto entre las variables
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Unidad de analisis

Denominada elemento de poblacidn, puede existir més de un elemento de poblacién en
una misma encuesta.
La unidad de analisis de esta investigacion seran los trabajadores de la Empresa Caja

Trujillo.

Poblacion de estudio

Esta conformada por un total de 175 trabajadores de la empresa Caja Truijillo.

Tamaro de muestra

La muestra determinada fue para ejecutar algunas inferencias de la poblacion de
trabajadores a relacion a la variable: Desempefio laboral de los trabajadores de la Caja

Trujillo.

Seleccion de muestra

Se tomo por decisién utilizar una muestra de probabilidades aleatoria simple de los
usuarios, (Debido que son 175).
Del mismo modo para hallar la cantidad total de elementos de muestra con las que se

utilizara respecto a los trabajadores se hara con la formula que sigue:

n= (Z%.p. a.N)

[e%. (N-1)] + (2% p.0)
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Donde:

n=  Tamafo de la poblacién.

N = Poblacion total: 175 usuarios

Z = Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza)

p=  0.50 (probabilidad de éxito)
g=  0.50 (probabilidad de fracaso)
e=  0.05 error permisible
Reemplazando valores tenemos:

n= [(1.96)? (0.50) (0.50) (175)]

[(0.05)2- (175 — 1)] + (1.96)%(0.50) (0.50)
n = 122 usuarios

Tamafo de muestra sera de 122 usuarios

4.7 Técnicas de recoleccion de datos.

Para hallar la informacion correspondiente con relacion a las variables descritas lineas

arriba se aplicaran las técnicas que se mencionan a continuacion:

a. La técnica del analisis documental: Se utilizd, como instrumentos de recoleccion de
datos: fichas de texto y de resumen; obteniendo como fuentes: informes entre otros

documentos de la empresa en relacion a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: Se utiliz6 como instrumento un cuestionario; recurriendo

a los integrantes de la empresa como los informantes; el cual se aplicara para poseer
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los datos de la variable: clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores

de la empresa Caja Trujillo.

4.8 Andlisis e interpretacion de la informacion.

Los datos recolectados a través de la aplicacion de técnicas e instrumentos antes
mencionados, tomando a los informantes también indicados; fueron tabulados y
ordenados para iniciarse el respectivo analisis.

Dichos datos seran analizados por medio de la estadistica descriptiva, utilizando tablas
de gréaficos y frecuencias; de esa manera interpretar correctamente el resultado obtenido
de todas las preguntas realizadas.

De la misma manera, para realizar la contrastacion de las hipdtesis, se plantearon
hipdtesis estadisticas (Hipotesis Nula e Hipotesis Alternativa), usando para lo cual,
como estadistica de prueba a la correlacion, porque que se trataba la demostracion de
la relacion existente entre las variables, implicadas en el estudio.

Dicha contratacion de las hipdtesis nos otorgd poseer bases para llegar a las
conclusiones del tema investigado y formular asi las conclusiones generales de la

presente investigacion.
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Segun al cuestionario aplicado como instrumento de recoleccién de datos presento la

informacion siguiente:

Tabla 1

¢ Considera usted que las gerencias son accesibles a preguntas y sugerencias?

Escala NUmero %
1Totalmente en Desacuerdo 29 24%
2 En Desacuerdo 44 36%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 39 32%
4 De Acuerdo 7 6%
5 Totalmente De acuerdo 3 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion.
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Gréfico 1

¢ Considera usted que las gerencias son accesibles a preguntas y sugerencias?

a0 36

- 329
o 24%
10¢ 6%
te an Desacu ¥ de Acuerde Jesacuerdd De Acuerdo S Totalmente De acuerdo

erdo? En Desacuet 3 mi el

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 2 %
esta totalmente de acuerdo que las gerencias son accesibles a preguntas y sugerencias, el 6%
se encuentra de acuerdo, y un 32% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo y en la otra posicion, el 36% se encuentra en desacuerdo y el 24% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 2

¢Considera Usted que su jefe comunica que espera de su personal?

Escala Nimero %
1Totalmente en Desacuerdo 20 16%
2 En Desacuerdo 43 35%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 29 24%
4 De Acuerdo 28 23%
S Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 122 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 2

¢Considera Usted que su jefe comunica que espera de su personal?

o V)
40% 35%
35%
30% 0, o,
24% 23%
25%
0,
ox - 16%
15%
10%
0,
2%
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 2 %
esta totalmente de acuerdo que el jefe comunica que espera de su personal, el 23 % se encuentra
de acuerdo, y un 24% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, por la

otra posicion, el 35% se encuentra en desacuerdo y el 16% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 3

¢ Considera Usted que los medios de comunicacion son los adecuados?

Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 15 12%
2En Desacuerdo 44 36%
3Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 37 30%
4De Acuerdo 24 200
STotalmente De acuerdo 2 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion

Grafico 3

¢ Considera Usted que los medios de comunicacion son los adecuados?

0,
o 36%
35% 30%
30%
25% 20%
20%
12%
15%
10%
0,
- 2%
p p =
0%
1Totalmenteen 2 EnDesacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 2 %
esta totalmente de acuerdo que los medios de comunicacion son los adecuados que el 20 %
esta de acuerdo, y un 30% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, por

la otra posicion, el 36% se encuentra en desacuerdo y el 12% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 4

¢,Considera usted que en el ultimo semestre ha sido reconocido por su trabajo?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 26 21%
2 En Desacuerdo 45 37%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 34 28%
4 De Acuerdo 17 14%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracién

Grafico 4

¢ Considera usted que en el Gltimo semestre ha sido reconocido por su trabajo?

37%

409
35%
28%
300
V)

25% 21%

20 14%
15%

10%

5% 9

1Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesté el 0 %
esta totalmente de acuerdo que en el Gltimo semestre ha sido reconocido por su trabajo, que el
14 % se encuentra de acuerdo, y un 28% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por la otra posicion, el 37% se encuentra en desacuerdo y el 21% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 5

¢ Considera usted que tiene posibilidades de ascender a otro puesto de trabajo dentro de la

empresa?
Escala Nimero %
1 Totalmente en Desacuerdo 22 18%
2 En Desacuerdo 46 38%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 27 22%
4 De Acuerdo 27 22%
5Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracién

Grafico 5

¢ Considera usted que tiene posibilidades de ascender a otro puesto de trabajo dentro de la

empresa?

38%

22% 22%

18%
20%
15%
10%
5% = r’ﬁ

1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo ni 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 0 %
esta totalmente de acuerdo que tiene posibilidades de ascender dentro de la empresa, que el 22
% esta de acuerdo, y un 22% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por la otra posicion, el 38% se encuentra en desacuerdo y el 18% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 6

¢Considera usted que su remuneracion esta acorde con las actividades que realiza?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 19 16%
2 En Desacuerdo 56 46%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 36 30%
4 De Acuerdo 10 8%
5 Totalmente De acuerdo 1 1%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion

Gréfico 6

¢ Considera Usted que su remuneracion esta acorde con las actividades que realiza?

0,
. 46%
45%
408
0,

35% 30A

30%
25%

0,

o 16%

15% 8%

10%

1%

270

0%

1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que encuesto el 1 % esta
totalmente de acuerdo que la remuneracion esta acorde con las actividades que realiza, que el
8 % se encuentra de acuerdo, y un 30% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por la otra posicion, el 46% se encuentra en desacuerdo y el 16% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 7

¢ Considera usted que la distribucién fisica de su &rea de trabajo facilita la realizacion de

sus tareas?

Escala Nimero %

1Totalmente en Desacuerdo 5 1%
2 En Desacuerdo 63 52%
3Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 31 25%
4 De Acuerdo 21 17%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion

Grafico 7

¢ Considera usted que la distribucion fisica de su area de trabajo facilita la realizacion de

sus tareas?
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1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De

Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra encuestada el 2 % esta
totalmente de acuerdo que la remuneracidn esta acorde con las actividades que realiza, que el
17 % se encuentra de acuerdo, y un 25% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otra posicién, el 52% se encuentra en desacuerdo y el 4% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 8

¢ Considera usted que las relaciones personales en su centro labores son las adecuadas?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 13 11%
2 En Desacuerdo 52 43%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 31 25%
4 De Acuerdo 24 20%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 8

¢ Considera usted que las relaciones personales en su centro labores son las adecuadas?

0,
30% 25/)
Po=r=iy
25
20%
0,
e 11%
15% =
10%
V)
2%
0%
1 Totalmenteen 2 EnDesacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesté el 2 %
esta totalmente de acuerdo que las relaciones personales en su centro de labores son las
adecuadas, que el 20 % se encuentra de acuerdo, y un 25% de la muestra no se encuentran ni
de acuerdo ni en desacuerdo, por la otra posicion, el 43% se encuentra en desacuerdo y el 11%

totalmente en desacuerdo
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Tabla 9

¢ Considera usted que la empresa brinda los recursos necesarios para poder desarrollar sus

labores?
Escala Nimero %
1Totalmente en Desacuerdo 4 3%
2 En Desacuerdo 54 44%
3Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 32 26%
4De Acuerdo 28 23%
5Totalmente De acuerdo 4 3%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 9

¢ Considera usted que la empresa brinda los recursos necesarios para poder desarrollar sus

labores?
44%
45%
405
35%
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308
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0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 3 %
esta totalmente de acuerdo que brinda los recursos necesarios, que el 23 % se encuentra de
acuerdo, y un 26% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, en la otra

posicidn, el 44% se encuentra en desacuerdo y el 3% totalmente en desacuerdo
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Tabla 10

¢ Tiene usted una sensacion de pertenecer a la empresa?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 3 2%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 54 44%
4 De Acuerdo 59 48%
5Totalmente De acuerdo 5 4%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 10

¢ Tiene usted una sensacion de pertenecer a la empresa?

o 48%
50% 44%
45%
A40%
35%
30%
25%
20%
15%
0,
4 0,
10% 1% 2% 4%
. 0
R e
1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién
En la presente figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesté el 4 %
esta totalmente de acuerdo en tener una sensacion de pertenecer a la empresa, que el 48 % se
encuentra de acuerdo, y un 44% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

y en la otra posicion, el 2% esta en desacuerdo y el 1% totalmente en desacuerdo



Tabla 11

¢ Usted recomendaria a la empresa donde labora?
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Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 37 30%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 50 1%
4 De Acuerdo 27 22%
5 Totalmente De acuerdo 7 6%
Total 122 100%
Fuente: Propia elaboracion
Graéfico 11
¢ Usted recomendaria a la empresa donde labora?
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién.

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra encuestada el 6 % esta

totalmente de acuerdo en recomendar a la empresa donde labora , que el 22 % se encuentra de

acuerdo, y un 41% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, por la otra

posicidn, el 30% esta en desacuerdo y el 1% totalmente en desacuerdo
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Tabla 12

¢A usted le gustaria seguir permaneciendo en la empresa?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 17 14%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 46 38%
4 De Acuerdo 52 43%
5 Totalmente De acuerdo 6 5%
Total 122 10096

Fuente: Propia elaboracion
Grafico 12

¢ A usted le gustaria seguir permaneciendo en la empresa?
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1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De

Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién.

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 5 %
esta totalmente de acuerdo que le gustaria seguir perteneciendo a la empresa, que el 43 % se
encuentra de acuerdo, y un 38% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por otro lado, el 14% esta en desacuerdo y el 1% totalmente en desacuerdo



66

Tabla 13

¢Se siente usted realizado profesionalmente trabajando en la empresa?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 2%
2 En Desacuerdo 65 53%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 25 20%
4 De Acuerdo 26 21%
5 Totalmente De acuerdo 3 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracidn.

Gréafico 13

¢Se siente usted realizado profesionalmente trabajando en la empresa?

60% 53%
50%
40%
30% 20% 21%
20%
10% 2% 2%
— g
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién.
Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra encuestada el 2 % esta
totalmente de acuerdo en que se siente realizado profesionalmente trabajando en la empresa,
que el 21 % esta de acuerdo, y un 20% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por la otra posicion, el 53% esta en desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 14

¢Considera usted que la empresa se preocupa por brindarles oportunidades de desarrollo

laboral?
Escala Namero %
1 Totalmente en Desacuerdo 3 2%
2 En Desacuerdo 60 49%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 31 25%
4 De Acuerdo 23 19%
5 Totalmente De acuerdo 5 4%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 14

¢ Considera usted que la empresa se preocupa por brindarles oportunidades de desarrollo

laboral?
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 4 %
esta totalmente de acuerdo que la empresa se preocupa por brindar oportunidades de desarrollo
laboral, que el 19 % se encuentra de acuerdo, y un 25% de la muestra no se encuentran ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otra posicion, el 49% esta en desacuerdo y el 2% totalmente en

desacuerdo
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Tabla 15

¢ Considera Usted que los jefes promueven las capacitaciones?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 15 12%
2 En Desacuerdo 52 43%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 24 20%
4 De Acuerdo 28 23%
5 Totalmente De acuerdo 3 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 15

¢ Considera Usted que los jefes promueven las capacitaciones?
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1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesté el 2 %
estd totalmente de acuerdo que los jefes promueven las capacitaciones, que el 23 % esta de
acuerdo, y un 20% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otra

posicidn, el 43% esta en desacuerdo y el 12% totalmente en desacuerdo
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Tabla 16

¢ Considera usted que logra eficientemente las tareas encomendadas?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 43 39%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 35 29%
4 De Acuerdo 34 28%
5 Totalmente De acuerdo 5 4%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 16

¢Considera usted que logra eficientemente las tareas encomendadas?

39%
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Propia elaboracién

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 4 %
esta totalmente de acuerdo que usted logra eficientemente las tareas encomendadas, que el 28
% esta de acuerdo, y un 29% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por la otra posicion, el 39% esta en desacuerdo y el 0% totalmente en desacuerdo
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Tabla 17

¢Considera usted que cumple con las metas establecidas por la empresa?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 57 47%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 35 29%
4 De Acuerdo 28 23%
5 Totalmente De acuerdo 2 2%
Total 122 100%

Fuente: Propia elaboracion
Gréfico 17

¢Considera usted que cumple con las metas establecidas por la empresa?
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Fuente: Propia elaboracién

Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesto el 2 %
estd totalmente de acuerdo que usted cumple con las metas establecidas, que el 23 % se
encuentra de acuerdo, y un 29% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por otra posicion, el 47% esta en desacuerdo y el 0% totalmente en desacuerdo
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Tabla 18

¢ Se considera usted que una persona competitiva?

Escala Nimero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 12 10%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 65 54%
4 De Acuerdo 38 31%
5 Totalmente De acuerdo 6 5%
Total 121 100%

Fuente: Propia elaboracion

Gréafico 18

¢ Se considera usted que una persona competitiva?
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Fuente: Propia elaboracién
Presentamos la figura donde se aprecia que de un 100% de la muestra que se encuesté el 5 %
esta totalmente de acuerdo que usted es una persona competitiva, que el 31 % se encuentra de
acuerdo, y un 54% de la muestra no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otra

posicién, el 10% esta en desacuerdo y el 0% totalmente en desacuerdo
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Prueba Chi—Cuadrada, es la que va acorde por que se estudiara variables con un nivel de medicién

nominal y ordinal.

Nivel de significancia

Distribucién muestral: Chi — Cuadrada calculada con la férmula

Donde

fo = Frecuencia observada o real

fe = Frecuencia esperada

¥ = Sumatoria

oc =0.05

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:
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Dicha region de rechazo se muestra como resultado al lado derecho del valor critico o valor

tabular de Chi — cuadrado que para este caso es:

X 2(0.05, 16) = 26.296, Graficamente tenemos:

egion de

aceptacion Ho

Ho

Region de rechazo

v

A4

X*=  26.296

Fuente: Propia elaboracion



a) Hipotesis Especificas.

Primera Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa H:

La comunicacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo
Hipotesis Nula Ho

La comunicacion no influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo
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Tabla 19

Frecuencias Observadas de la primera Hipdtesis Especifica

- T,_’ E Pregunta 10 ;; Tiens usted una sensacion de pertenecer a la empresa ?

E &S Nide

E. = Totalmente acuerdo

§ en En nien totalmente

z desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo  Tofal
&8 = Totalmente

E,’_ § % o endesacuardo 0 2 ! 0 2
= 7 5 T Endesacuerdo 0 2 7 23 2 44
z 5 .E ‘E Nide acuerdo

ZE 2 Enien 0 0 16 21 2 39
S T B E desacuerdo

2 2 2 % Deacuerdo 0 1 0 6 0 7

g D O o

& &3 tofilmento 0 0 0 2 1 3

ez 2 de acuerdo

£E2F Total 1 3 4 59 3 122

Fuente: Propia elaboracién

Tabla 20

Frecuencias esperadas de la primera Hipotesis Especifica

Pregunta 10; Tiene usted una sensacion de pertenecera b empresa ?

g Nide

A Toalmente acuerdo

zE en En nien totalmente

T:’ g desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo  Tofal
5 b Tomlment 0.24 071 12.84 1402 119 2000
% 2 en desacuerdo

; 7 Endesacuerdo 0.36 1.08 19.48 2128 1.80 H#.00
_-f'gj g Nide acuerdo

j % nien 0.32 0.96 17.26 18.86 1.60 39.00
= = desacuerdo

'—j g De acuerdo 0.06 0.17 3.10 3.39 0.20 7.00
g2 ‘ollmens 0.02 0.07 133 145 0.2 3.00
&8 de acuerdo

£ 8 Total 1.00 3.00 54.00 59.00 5.00 122.00

Fuente: Propia elaboracion



Tabla 21

Chi cuadrada de la primera hipdtesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se muestra;

No Fo Fe Fo-Fe (FoFe) (Fo Fe)*/Fe
1 1 0.24 0.76 0.58 2.44
2 0 0.71 -0.71 0.51 0.71
3 21 12.84 8.16 66.65 5.19
1 7 14.02 -7.02 14934 3.52
5 0 1.19 -1.19 141 1.19
6 0 0.36 -0.36 0.13 0.36
7 2 1.08 0.92 0.84 0.78
8 17 19.48 -2.48 6.13 031
9 23 21.28 1.72 2.96 0.14
10 2 1.80 0.20 0.04 0.02
11 0 0.32 -0.32 0.10 0.32
12 0 0.96 -0.96 0.92 0.96
13 16 17.26 -1.26 139 0.09
14 21 18.86 2.14 458 0.24
15 2 1.60 0.40 0.16 0.10
16 0 0.06 -0.06 0.00 0.06
17 1 0.17 0.83 0.69 3.98
18 0 3.10 -3.10 9.60 3.10
19 6 3.39 261 6.84 2.02
20 0 0.29 -0.29 0.08 0.29
21 0 0.02 -0.02 0.00 0.02
22 0 0.07 -0.07 0.01 0.07
23 0 1.33 -1.33 1.76 1.33
24 2 1.45 0.55 0.30 0.21
25 1 0.12 0.88 0.77 6.26
33.72

Fuente: Propia elaboracion

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1) (n-1)=(5-1)(5-1)=16
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m: NUmero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Chi cuadrada de la primera hipotesis especifica

Graficamente tenemos:

Regidn de

aceptacion Ho Region de

rechazo Ho

> >

A

X2=26,296 33.12

Fuente: Propia elaboracion.

Por lo tanto, X? hallada es igual a 33.72, el resultado es comparado con el valor
de X? tedrico que se consigue de la distribucion de Chi- cuadrada. Por lo que se

observa que X? hallada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la primera
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hipotesis especifica nula (Ho): “La comunicacién no influye significativamente
en desempefio laboral de la empresa Caja Trujillo” queda rechazada;
aceptandose la primera hipotesis especifica alternativa (H1): “La comunicacién
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Caja Truyjillo”

Segunda Hipotesis especifica.

Hipotesis Alternativa H:
La motivacion influye de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Trujillo”

Hipotesis Nula Ho

La motivacion no influye de manera positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo”



Tabla 22

Frecuencias Observadas de la segunda Hipdtesis Especifica

Pregurta 13 ; Se siente usted redlizado profesionalmente por su trabajo?

Nide
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo deacuerde  Total
Totalmente .

en desacuerdo 2 = k 2 0 2
En desacuerdo 0 28 11 5 1 45
Ni de acuerdo
ni en ] 17 6 9 2 34
desacuerdo
De acuerdo 0 5 1 10 0 16
totalmente ) 0 0 0 0 )
de acuerdo

Total 3 65 25 26 3 122

Fuente: Propia elaboracién

Tabla 23

Frecuencias esperadas de la segunda Hipotesis Especifica

Pregunta 13 ; Se siente usted realizado profesionalmente por su trabajo?

Nide
Totalmente acuerdo

'fd en En ni en totalmente

: desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Tofal

s Totalmente 0.64 13.85 533 554 064 26.00

= en desacuerdo

Z En desacuerdo L1 23.98 0.22 059 L1 45.00

§ Ni de acuerdo

z nen 0.84 18.11 6.97 725 0.84 34.00
= desacuerdo
+ 2 De acuerdo 0.39 8.52 3.28 341 0.39 16.00
2 £ totaiments .
% é de acuerdo 0.02 0.53 0.20 021 0.02 1.00
Z B Total 3.00 65.00 25.00 26.00 3.00 122.00

Fuente: Propia elaboracién



Tabla 24

Chi cuadrada de la segunda hipétesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe) (Fo-Fe)*/Fe
1 2 0.64 1.36 1.85 2.90
2 15 13.85 1.15 132 0.10
3 7 5.33 1.67 2.80 0.52
4 2 5.54 -3.54 12.54 2.26
5 0 0.64 -0.64 041 0.64
6 0 1.11 -1.11 122 1.11
7 28 23.98 4.02 16.20 0.68
8 11 9.22 1.78 3.16 0.34
9 5 9.59 -4.59 21.07 2.20
10 1 1.11 -0.11 0.01 0.01
11 0 0.84 -0.84 0.70 0.84
12 17 18.11 -1.11 124 0.07
13 6 6.97 -0.97 0.94 0.13
14 9 7.25 1.75 3.08 0.42
15 2 0.84 1.16 135 1.62
16 0 0.39 -0.39 0.15 0.39
17 5 8.52 -3.52 12.42 1.46
18 1 3.28 -2.28 5.19 1.58
19 10 3.41 6.59 43.43 12.74
20 0 0.39 -0.39 0.15 0.39
21 1 0.02 0.98 095 38.69
22 0 0.53 -0.53 0.28 0.53
23 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
24 0 0.21 -0.21 0.05 0.21
25 0 0.02 -0.02 0.00 0.02
70.07

Fuente: Propia elaboracién
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1) (n-1)=(5-1) (5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Gréafico 21

Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

Graficamente tenemos:

Regién de
aceptacion Ho

Regién de
rechazo Ho

>
|

v

X2=26,296 70.07

Fuente: Propia elaboracién

Por lo tanto, X? calculada es igual a 70.07 el resultado es comparado con el
valor de X? tedrico que se obtiene de la distribuciéon de Chi- cuadrada. Por lo

que se observa que la X2 hallada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la



82

primera hipdtesis especifica nula (Ho): “La motivacion no influye
positivamente en el desempeno laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo”
queda rechazada; aceptandose la primera hipétesis especifica alternativa (Ha):
“La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Trujillo”

Tercera Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa Hi

Las condiciones laborales influyen positivamente en el desempefio de los

trabajadores de la Caja Trujillo

Hipotesis Nula Ho

Las condiciones laborales no influyen positivamente en el desempefio de los

trabajadores de la Caja Trujillo



Tabla 25

Frecuencias Observadas de la tercera Hipdtesis Especifica

Pregunta 8 j Considera usted que las relacione;
les en su centro labores son

Pregunta 17 ; Considera usted que cumple con las metas establecidas por b empresa ?

Nide
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
Totalmente
en desacuerdo 8 4 ° 0 B
En desacuerdo 0 31 13 7 1 52
Nide acuerdo
nien 0 13 10 7 1 31
desacuerdo
De acuerdo 0 4 7 13 0 24
tolaknente 0 0 1 1 0 2
de acuerdo

Total 1 56 35 28 2 122

Fuente

Tabla 26

: Elaboracion propia

Frecuencias esperadas de la tercera Hipotesis Especifica

ed que las relacion e

Pregunta 17 ; Considera usted que cumple con las metas establecidas por la empresa ?

Ni de
Totalmente acuerdo
en En men totalmente

desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total

Totalmente 0.11 597 17 2.08 021 13.00
en desacuerdo
Endesacuerdo 043 23.87 14.92 11.93 0.85 52.00
Ni de acuerdo
nien 025 14.23 8.89 71 0.51 31.00
desacuerdo
De acuerdo 020 11.02 6.59 5.51 039 24.00
totalmente 0.02 0.92 0.57 0.46 0.03 2.00
de acuerdo

Total 1.00 56.00 35.00 28.00 200 122.00

Fuente:

Elaboracién propia
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Tabla 27

Chi cuadrada de la tercera hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe) (Fo-Fe)*/Fe
1 1 0.11 0.89 0.80 7.49
2 8 5.97 2.03 413 0.69
3 4 3.73 0.27 0.07 0.02
4 0 2.98 -2.98 8.90 2.98
5 0 0.21 -0.21 0.05 0.21
6 0 0.43 -0.43 0.18 0.43
7 31 23.87 7.13 50.85 2.13
8 13 14.92 -1.92 3.68 0.25
9 7 11.93 -4.93 24.35 2.04
10 1 0.85 0.15 0.02 0.03
11 0 0.25 -0.25 0.06 0.25
12 13 14.23 -1.23 151 0.11
13 10 8.89 1.11 122 0.14
14 7 7.11 -0.11 0.01 0.00
15 1 0.51 0.49 0.24 0.48
16 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
17 4 11.02 -7.02 49.23 447
18 7 6.89 0.11 0.01 0.00
19 13 5.51 7.49 56.13 10.19
20 0 0.39 -0.39 0.15 0.39
21 0 0.02 -0.02 0.00 0.02
22 0 0.92 -0.92 0.84 0.92
23 1 0.57 0.43 0.18 0.32
24 1 0.46 0.54 0.29 0.64
25 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
34.42

Fuente: Propia elaboracién
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1) (n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296

Gréafico 22

Chi cuadrada de la tercera hipotesis especifica

Graficamente tenemos:

Region de

aceptacion Ho Regién de

rechazo Ho

v

»
< »

X?=26,296 34.42

Fuente: Elaboracion propia

Por lo tanto, X? hallada es igual a 34.42, el resultado es comparado con el valor de
X2 tedrico que se consigue de la distribucion de Chi- cuadrada Por lo que se

observa que la X? hallada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la tercera
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hipotesis especifica nula (Ho): “Las condiciones laborales no influyen

positivamente en el desempefio de los trabajadores de la Caja Trujillo

-Pert” queda rechazada; aceptandose la tercera hipotesis especifica alternativa
(H1): “Las condiciones laborales influyen positivamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Caja Trujillo

b) Hipotesis General.
Hipotesis General Alternativa Hi

El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Caja Trujillo

Hipotesis General Nula Ho

El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Caja Trujillo



Tabla 28

Frecuencias Observadas de la Hipotesis General

TABLA DE LA FRECUENCIA OBSERVADA

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel § Total

Pregunta 1 29 44 39 7 3 122
Pregunta 10 1 3 54 59 5 122
Pregunta 4 26 45 34 16 1 122
Pregunta 13 3 65 25 26 3 122
Pregunta 8 13 52 31 24 2 122
Pregunta 17 1 56 35 28 2 122

Total 73 265 218 160 16 732

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 29

Frecuencias esperadas de la Hipotesis General

TABLA DE LA FRECUENCIA ESPERADA

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
Preguntal 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00
Pregunta 10 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00
Pregunta 4 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00
Pregunta 13 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00
Pregunta 8 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00
Preguntal7 12.17 44.17 36.33 26.67 2.67 122.00

Total 73 265 218 160 16 732

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 30

Chi cuadrada de la Hipotesis general

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)’ (Fo-Fe)’/Fe
1 29 12.17 16.83 283 36 2320
2 44 44.17 017 0.03 0.00
3 39 36.33 267 711 020
4 7 26.67 19.67 386.78 14.50
5 3 267 033 0.11 0.04
6 1 12.17 1117 124.69 10.25
7 3 44.17 4117 1694.69 38.37
8 54 36.33 17.67 312.11 8.59
9 59 26.67 32.33 1045 .44 39.20
10 5 267 233 5.44 2.04
11 26 12.17 13.83 191.36 15.73
12 45 44.17 0.83 0.69 0.02
13 34 36.33 233 5.44 0.15
14 16 26.67 1067 113.78 427
15 1 267 167 2.78 1.04
16 3 12.17 917 84.03 6.91
17 65 44.17 20.83 434.03 9.83
18 25 36.33 1133 128.44 3.54
19 26 26.67 067 0.44 0.02
20 3 267 033 0.11 0.04
21 13 12.17 0.83 0.69 0.06
22 52 44.17 7.83 61.36 139
23 31 36.33 533 28.44 0.78
24 24 26.67 267 7.11 027
25 2 267 -0.67 0.44 0.17
26 1 12.17 1117 124.69 10.25
27 56 44.17 11.83 140.03 3.17
28 35 36.33 133 178 0.05
29 28 26.67 133 178 0.07
30 2 267 0.67 0.44 0.17

194.38

Fuente: Propia elaboracion
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (6-1)(5-1)= 20

m: NUmero de fila=6

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=31.41

Grafico 23

Chi cuadrada de la Hipotesis General

Graficamente tenemos:

Region de
aceptacion Ho

Region de
rechazo Hy

X2=31,41 194.38

Fuente: Elaboracion propia

Por lo tanto, X2 hallada es igual a 194.38, el resultado es comparado con el valor

de X? tedrico que se consigue de la distribucion de Chi- cuadrada. Por lo que se
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observa que la X? hallada es mayor a la tabular (31.41), en efecto, la hipotesis
general nula (Ho): “El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Caja Trujillo” queda rechazada; aceptandose la hipotesis
general alternativa (H1): “El clima organizacional influye en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Caja Trujillo”.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

1. Desde los estudios hallados se acepta la hipotesis alternativa general constituye que
existe relacion de dependencia entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la CAJA TRUJILLO
Dichos resultados tienen relacion con lo que expresa Chiang, Martin, y Nufiez, (2010)
Nos sefiala que usualmente el clima tiene influencia en la conducta de los individuos
en la organizacion y es producto de la exposicion continua hacia una situacion y a una

atmosfera particular donde esten involucrados.

El clima influye en el desempefio laboral y toma en cuenta sus repercusiones sobre las
actitudes y comportamientos que se reflejaran en el tipo de desempefio

Lo cual es acorde con el estudio hallado.

2. Desde los estudios hallados se acepta la primera hipotesis especifica constituye que
existe influencia entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Caja Trujillo

Dichos resultados guardan relacion con lo que expresa Chiavenato (2016)

Nos habla sobre la importancia de la comunicacion y nos indica que la comunicacion
en base a la Teoria de las relaciones humanas es muy importante para las relaciones
interpersonales y para explicar con claridad a los subalternos los motivos de decisiones
tomadas ellos deben recibir un flujo de comunicacion capaz de satisfacer sus

necesidades y los jefes deben recibir un flujo de comunicacion con una idea precisa de
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lo que sucede. En dicho ambiente se necesita que el jefe revise el trabajo de sus

subordinados en determinados periodos para evaluar su desempefio y habilidades.

Lo cual es acorde con el estudio hallado.

Desde los estudios hallados se acepta la segunda hipdtesis especifica constituye que
existe influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Caja Trujillo

Dichos resultados tienen relacion con lo que expresa Gan y Trigine (2012)

La motivacion de los individuos en el trabajo es resultado de varias y extensas
confluencias y factores de aspecto colectivo como individuales tanto intrinsecos como
extrinsecos, por lo que se considera que los resortes que apuntan a la motivacion

individual o colectiva en el trabajo pueden ser estimulados desde varias perspectivas.

Lo cual es acorde con el estudio hallado.

Desde los estudios hallados se acepta la tercera hipotesis especifica constituye que
existe influencia de las condiciones sobre el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa CAJA TRUJILLO

Dichos resultados tienen relacion con lo que expresa Ibafiez (2011) quien nos dice

Se refieren al espacio fisico, materiales maquinarias herramientas vehiculos, son el
activo fijo de la empresa y sirve para la operatividad y funcionamiento de la empresa.
Estas tienen que ser manuables de facil reemplazo, disponibles, aqui también se puede

incluirse informacion sobre comodidad ventilacion luz natural ya que puede afectar el



93

desempefio laboral, por lo que en el lugar de trabajo debe haber comodidad ventilacion,

distribucion fisica correcta, sefiales de evacuacion, entre otros.

Lo cual es acorde con el estudio hallado.
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CONCLUSIONES

Se demuestra que el clima organizacional influye de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo lo cual implica que el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral, afirmacién que se sustenta con
los resultados estadisticos hallados, de acuerdo con el resultado de la chi cuadrada X?
la hipdtesis general alternativa queda aceptada (Tabla N° 28)

Quedando demostrado que la comunicacién influye de manera positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo lo cual implica que la
comunicacion si influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo,
afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, de la chi cuadrada X? la
primera hipotesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 21)

Quedando demostrado que la motivacion influye de manera positiva con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo lo cual implica que la motivacién si
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo, afirmacion que
se sustenta con los resultados estadisticos hallados, de la chi cuadrada X? la segunda
hipdtesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 22)

Quedando demostrado que las condiciones laborales si influye positivamente en el
desemperfio laboral lo cual implica que las condiciones laborales si influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Caja Trujillo, afirmacion que se sustenta
con los resultados estadisticos hallados, de la chi cuadrada X2 la tercera hipotesis

alternativa queda aceptada (Tabla N° 23)
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RECOMENDACIONES

1. Fortificar el clima organizacional debido que, si influye sobre el desempefio, y se debe
realizar eventos y estrategias de integracion entre el personal de la Caja Trujillo para

motivarlos, realizar capacitaciones, premiaciones como el mejor colaborador del mes.

2. Fortalecer la comunicacion en la empresa Caja Trujillo, crear nuevos canales de
comunicacion, donde el mensaje llegue correctamente, la comunicacion debe ser
ascendente donde los gerentes escuchen las necesidades e inquietudes de los
colaboradores, fomentar la comunicacion entre los trabajadores de la empresa,
realizando reuniones al inicio del mes donde se puedan conocer e interactien, muestren

los resultados y si fijen las metas mensuales para lograr los objetivos institucionales.

3. Generar la motivacion en los trabajadores brindandoles una remuneracién acorde al
mercado, preocupando por realizar reconocimientos en reuniones de inicio de mes,
evaluar al personal segun sus capacidades para realizar ascensos en los trabajadores de
la empresa y o categorizaciones de remuneraciones, crear un sistema de pago variable

atractivos, de acorde al mercado y con metas alcanzables.

4. Mejorar las condiciones laborales de los centros de trabajo donde desempefia sus
labores los trabajadores de la caja Trujillo, sus areas fisicas de trabajo, deben estar
ventiladas y debidamente iluminadas. Los salarios deben estar de acuerdo con el

mercado, analizar que la ampliacion de horario sea renumerada y no compensada.
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ANEXOS

ANEXO N.°01

V1 Clima organizacional
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ESCALA
N° | INDICADORES DEL ESTUDIO
VALORATIVA
Comunicacion
¢Considera Ud. que las gerencias son accesibles a preguntas y
1 112 (3 |4
sugerencias de los trabajadores?
2 ¢Considera Ud. que su jefe comunica que espera de su personal? 112 |3 4
3 ¢Considera Ud. que los medios de comunicacién son los adecuadas? | 1 | 2 | 3 4
Motivacion laboral
¢ Considera Ud. que en el Gltimo semestre ha sido reconocido por su
4 112 |3 |4
trabajo?
¢ Considera Ud. que tiene posibilidades de ascender a otro puesto de
5 trabajo dentro de la empresa? 112 13 |4
¢ Considera Ud. que su remuneracién estd acorde con las actividades
6 112 |3 |4
que realiza?
Condiciones laborales
¢Considera Ud. que la distribucion fisica de su area de trabajo
7 112 |3 |4
facilita la realizacion de sus tareas?
¢Considera Ud. que las relaciones personales en su agencia son las
8 112 |3 |4
adecuadas?
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¢Considera Ud. que la empresa brinda los recursos necesarios para
9 112 |3 |4 5
poder desarrollar sus labores?
ESCALA VALORATIVA
Totalmente
Totalmente Ni de acuerdo de
RANGO | endesacuerdo | En desacuerdo | ni en desacuerdo | De acuerdo | acuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5




ANEXO N° 02

V2 Desempeiio laboral
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ESCALA
N° | INDICADORES DEL ESTUDIO
VALORATIVA
Compromiso laboral
10 | ¢Tiene Ud. una sensacion de pertenecer a la empresa? 112 |3 |4 5
Ud. recomendaria a la empresa donde labora?
11 112 |3 |4 5
12 | ¢A usted le gustaria seguir permaneciendo en la empresa? 1 |2 3 4 5
Formacion y desarrollo laboral
13 | ¢Se siente Ud. realizado profesionalmente trabajando en la empresa? 112 |3 |4 5
¢Considera Ud. que la empresa se preocupa por brindarle
14 112 |3 |4 5
oportunidades desarrollo laboral?
15 | ¢Considera Ud. que los jefes promueven las capacitaciones? 112 |3 4 5
Productividad
16 | ¢(Considera Ud. que logra eficientemente las tareas encomendadas? 112 |3 |4 5
17 | ¢Considera Ud. que cumple las metas establecidas por la empresa? 112 |3 |4 5
18 | ¢Se considera Ud. una persona competitiva? 112 |3 |4 5
ESCALA VALORATIVA
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
RANGO | desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5
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