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RESUMEN

Este trabajo de investigacion se realiz6 en el Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la Nacion - Oficina Principal. El estudio es descriptivo -
correlacional, cuyo objetivo principal era determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral. Para obtener la informacion, se
encontrd la muestra considerando una poblacion de 104 trabajadores y, segun
el célculo estadistico, se encuesté a 50 trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos entre hombres y mujeres, que han estado prestando su
trabajo como personal contratado y designado en esta institucion. Con respecto
al instrumento de recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario de clima

organizacional que contiene 48 preguntas cerradas.

Por lo tanto, se afirma con un nivel de confianza del 92% que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos. Las conclusiones alcanzadas a través de
este estudio muestran que los empleados del Departamento de Recursos
Humanos a veces logran realizar un desempefio que obtiene una calificacion
regular; Esto hace que no se sientan comodos en sus trabajos debido al clima

organizacional inestable que se maneja.

Palabras clave: clima organizacional y desempefio laboral
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ABSTRACT
This research work was carried out in the Human Resources Department of the
National Bank - Main Office. The study is a descriptive - correlational study whose
main objective was to determine the influence of organizational climate on work
performance. In order to obtain the information, the sample was found because
the population is very large, so that 50 employees of the Department of Human
Resources were surveyed between men and women, who have been providing
their work in this institution. In relation to the data collection instrument, a
guestionnaire was applied. The organizational climate questionnaire consisted of
48 closed questions. Thus, it is stated with a level of confidence of 92% that the
organizational climate influences the work performance of the workers
Department of Human Resources. The conclusions reached by this study show
that employees of the Human Resources Department are sometimes able to
perform regularly because they do not feel comfortable in their jobs because of

the unstable organizational climate.

Key words: Organizational climate and work performance.
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INTRODUCCION

El presente trabajo se origina como consecuencia de los cambios que surgen
actualmente, ya que las empresas buscan conseguir altos estandares de calidad,
personal capacitado, exigencias en el puesto de trabajo, excelencia, mayor
productividad, rentabilidad, entre otros, pero ¢Donde queda la reciprocidad que
la empresa deberia tener hacia el trabajador? Los directivos deberian tomar
cartas en el asunto, brindar una mayor atencién para no perder el activo mas
valioso, el talento humano, ya que, sin duda constituye el motor de la empresa
y, por lo tanto, merece las mejores condiciones para el desarrollo de sus
actividades laborales.

Si analizamos la jornada de una persona nos damos cuenta que gran parte de
su vida lo pasa en la organizacién, por consiguiente, se puede decir que las
organizaciones afectan a la persona y su calidad de vida. Por ello, tomando en
cuenta que las organizaciones necesitan a las personas, deben ser conscientes
de que tienen que satisfacer tanto sus necesidades materiales (retribucion justa,
condiciones ambientales adecuadas) como otro tipo de necesidades que afectan
al espiritu: reconocimiento, confianza por parte de la organizacién, buen trato,
entre otros.

Cuando se habla de la percepcién de la organizacion y su medio ambiente de
trabajo, este se refiere al medio ambiente psicoldgico, es decir, a su
estructuracién perceptiva. De acuerdo a esa percepcion, los trabajadores de una
empresa efectian una descripcion de los multiples estimulos que definen su
situacion laboral, a esta atmdsfera psicoldgica de la organizacion se le denomina

clima organizacional.



Un buen clima organizacional ayuda y alienta a ser competentes entre
compaiieros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus miembros,
permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus asignaciones
laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en agradecimiento a su
satisfaccion laboral.

Es por ello que, en el siguiente estudio, se va a analizar la influencia que tiene el
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion-Oficina Principal,
donde el autor labora, con la finalidad de proponer alternativas de mejora, que
sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral
agradable y motivador para sus trabajadores y de esta manera incrementar su
productividad y desempefio laboral.

Como primer punto se definid el problema, es decir el objeto de estudio, que
constituyo la razon de ser de la investigacion.

En el primer capitulo se define la descripcién de la realidad problematica,
justificacion, delimitacion de la investigacion, formulacién del problema y los
objetivos.

En el segundo capitulo, se presentan los antecedentes de la investigacién, marco
tedrico y el marco conceptual.

En el tercer capitulo, Desarrollo de la Metodologia de la Investigacion, se define
el analisis del caso, construccion del caso mejorado, comparacion de los
hallazgos y la interpretacion de los resultados.

Por ultimo, se daran a conocer las conclusiones y recomendaciones en base a

los resultados de la investigaciéon



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problemética
El presente trabajo de estudio, tiene como unidad de analisis al Departamento
de Recursos Humanos del Banco de la Nacion- Oficina Principal, que se
encuentra ubicada en el distrito de San Borja. Dicha empresa representa al
Estado Peruano en las transacciones comerciales en el sector publico o privado.
Se ha podido evidenciar que alguno de los trabajadores del Departamento de
Recursos Humanos tiene una imagen negativa de su institucion, debido a la falta
de comunicacion, poca consideracion por parte de su superior, conflictos
interpersonales, insatisfaccion, etc. los mismos que van creando un clima que no
es favorable entre los miembros de la organizacién pudiendo esto afectar al
desemperio laboral. Por esta razon, se busca crear un ambiente adecuado donde
se practique el respeto y la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una
pieza clave para que el potencial humano pueda convivir con armonia, y en

integracion, sin €l es muy dificil lograrlo.



Es por eso que, el clima organizacional es actualmente uno de los términos
utilizados para describir el conjunto de caracteristicas que describen como se
percibe la organizacion o una parte de ella, en funcion de lo que observan y
experimentan los integrantes de la misma. El clima o ambiente laboral esta
fuertemente vinculado con la interaccion de las personas, ya sea actuando
grupalmente o en forma individual, con la estructura de la organizacion y con los
procesos y por consiguiente influye en la conducta de las personas y en el mejor
exito y desempefio de las organizaciones.

El contexto de clima organizacional en el Departamento de Recursos Humanos
del Banco de la Nacion se desarrolla de manera inestable. Los trabajadores
consideran que existe burocracia para los tramites administrativos, un
inadecuado manejo de liderazgo por parte del jefe y, ademas, favoritismo lo que
genera un ambiente poco agradable para los trabajadores afectando su actitud
y rendimiento en el trabajo.

Si bien es cierto, los colaboradores tienen la mejor disposicion para cumplir con
sus actividades diarias y lograr los objetivos de la empresa, por lo que ésta debe
brindarles las condiciones necesarias para que realicen su trabajo motivado. Sin
embargo, existe temor por parte de los trabajadores en tomar sus propias
decisiones ya que no se les brinda la autonomia suficiente para ello, no existe
una buena comunicacion y coordinacion con su superior, no hay reconocimiento
por los logros alcanzados y a esto se suma la incomodidad con las condiciones
de trabajo (espacio, ruido, ventilaciéon, iluminacion).

Por otro lado, es importante también que las empresas ofrezcan beneficios
sociales a sus trabajadores, como lo son: el seguro social, pension de jubilacion,

gratificaciones, vacaciones, sobretiempos, bonificaciones, CTS, participacién de
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utilidades, asignacion familiar, seguro de vida, escolaridad, maternidad, entre
otros, ya que de esa manera el capital humano se sentira contento y su
rendimiento serd optimo lo cual beneficiaria a la organizacion. Sin embargo, los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion
no estan conformes con los beneficios que se les otorga, lo cual genera
insatisfaccion y por ende un mal desempefio laboral.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las empresas, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
laboral, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el
recurso humano.

Muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados,
suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la
empresa, sus actividades y sus compaferos; sin embargo, todo se viene abajo
cuando no encuentran el clima organizacional adecuado para su desempefio
profesional. Ante esta situacion, identificar y fortalecer los factores que
intervienen en la creacion de un clima organizacional motivante se convierten en
asuntos clave para la productividad de la empresa.

Como se ha podido apreciar, el clima organizacional influye notablemente en la
eficiencia y productividad de una organizacién. Por esta razon, considero de
suma importancia llevar a cabo este estudio destinado a comprobar si el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores del

Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion.



1.2 Justificacion de la Investigaciéon
1.2.1 Justificacion Teérica
Los resultados de la presente investigacién podran ser incorporados al campo
de la ciencia, ya que se est4 demostrando la influencia que existe de manera
constante entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral. Los
estudios de investigacion sobre el clima laboral en las organizaciones, es un
tema de innegable actualidad, de vital trascendencia y brinda a las
organizaciones una nueva comprension de lo que verdaderamente importa a la
hora de trabajar; actualmente las exigencias y condiciones para realizar una

determinada tarea son cada vez mayores.

Las organizaciones hoy en dia deben garantizar a sus empleados relaciones
humanas agradables, actividades motivadoras, estilo de direcciéon gerencial
democratica y participativa. En otras palabras, el clima laboral debe ser

agradable para desarrollar las actividades diarias.

Se justifica llevar a cabo este estudio por las siguientes razones:

e EI clima organizacional es un aspecto importante en la gestion
empresarial de una organizacion.

e Si el trabajador se encuentra motivado podra desempefiarse mejor en
Su puesto de trabajo.

e Se podra conocer en detalle las ventajas de mantener un adecuado
clima organizacional dentro de la organizacion.

e Al mejorar el desempefio de los trabajadores se podra alcanzar un

aumento de productividad en la organizacion.



1.2.2 Justificacion Practica
Esta investigacién servira de guia para muchas instituciones que estan en el
mismo rubro de servicio, para que tomen conciencia de como unos conjuntos de
variables pueden afectar de manera directa o indirecta el desempeiio de los
trabajadores.

1.2.3 Justificacion Metodoldgica
Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la

investigacion podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion.

1.3 Delimitacion de la Investigacion

1.3.1 Conceptual
Esta investigacion se enmarca en los temas eje de clima organizacional y
desempeiio laboral.

1.3.2 Espacial
La investigacion efectuada se realizé en el Banco de la Nacion-Oficina Principal,
especificamente en el Departamento de Recursos Humanos.

1.3.3 Temporal
Esta investigacion es de actualidad, por cuanto el tema de clima organizacional

es vigente.

1.4 Formulacion del problema
¢.En qué medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion-

Oficina Principal?



1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar en qué medida el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco

de la Nacion-Oficina Principal.

1.5.2 Objetivos Especificos

- Analizar las problematicas que perjudiquen el ambiente laboral de los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la
Nacion-Oficina Principal.

- Conocer cuéles son los factores criticos del clima organizacional, en el
Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacidén-Oficina
Principal.

- Analizar la situacion actual del clima organizacional en el Departamento de
Recursos Humanos del Banco de la Naciéon-Oficina Principal.

- Describir el clima organizacional en el Departamento de Recursos Humanos
del Banco de la Nacion-Oficina Principal.

- Determinar las fortalezas y debilidades en el Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la Nacién-Oficina Principal.

- Establecer mejoras y recomendaciones que permitan desarrollar un éptimo
clima organizacional en el Departamento de Recursos Humanos del Banco

de la Nacion-Oficina Principal.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Se presentan un conjunto de trabajos que han sido realizados con anterioridad y
gue debido a larelacion que tienen con la presente investigacion, fueron tomados
en consideracion como antecedente para conocer los avances que se han
realizado con respecto a la tematica que es tratada por este estudio:

A nivel internacional, se destacan las siguientes investigaciones:

e LOpez Ramirez (2013) en su investigacion, “Clima organizacional en una
cooperativa de ahorro y crédito afiliada a Micoope”, presentada ante la
Universidad Rafael Landivar-Guatemala, para optar al Titulo de
Administrador de Empresas en el Grado Académico de Licenciado. Toma
como objetivo general evaluar el clima organizacional de Cooperativa de

Ahorro y Crédito Moyutan del municipio de Moyuta, Jutiapa y sus tres



agencias, localizadas en El Progreso, Jutiapa Chiquimulilla, Santa Rosa y Jalapa
Cabecera, quien concluye, que se logro determinar que la Cooperativa Moyutan,
R. L., motiva a sus colaboradores, a través de los siguientes medios: por
incentivos econémicos y sociales, con la participacién en seminarios y talleres
de trabajo en equipo, con la realizacién de actividades de celebracion de sus
cumpleafios y ocasiones especiales, como: dia del carifio, dia de la madre, dia
del padre, dia del nifio, asi mismo a través de la realizacion de excursiones de
parte de la Cooperativa y también se motiva a través de la realizacion de
actividades deportivas extra laborales que involucran a personal operativo dentro
de ellas. Por lo que se recomienda, fortalecer los programas de motivacion, tanto
en incentivos economicos, como sociales, con el fin de contribuir de manera
positiva en clima organizacional de la Cooperativa. Asi también es importante
realizar talleres y charlas sobre trabajo en equipo de manera constante, para
mantener el grupo siempre motivado orientado en el cumplimiento de las metas
de la organizacion.

e Pérez Chamorro (2014) realizé la investigacion: “El Clima Organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
(Direccion Provincial Pichincha)”, presentada ante la Universidad Central
del Ecuador para optar Titulo de Psicélogo Industrial. Dicha investigacion
tuvo como objetivo general determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial
Pichincha). Se concluyé que : 1- Existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en el Ministerio de
Inclusibn Econdmica y Social MIES, debido a la desmotivacion en los

trabajadores por la falta de reconocimiento a sus labores por parte de los
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jefes, 2- El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran
parte por el liderazgo autocratico que se desarrolla en la institucion, ya que
impide la aportacion de nuevas ideas, sugerencias y opiniones lo que cohibe
en cierto modo a dar un valor agregado al trabajo diario y 3- Con respecto al
trabajo en equipo existe la falta de apoyo y cooperacién entre los compafieros
debido a inexistencia de participacion en actividades institucionales, lo que
incide finalmente en la falta de compromiso organizacional, asi como también
se observa la obstaculizacion de las relaciones entre las diferentes unidades
de la institucion.

Antunez (2015) en su estudio sobre “El clima organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area
de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la
ciudad de Maracay, Estado Aragua”, presentada ante la Universidad de
Carabobo -Venezuela, trabajo de Grado para optar para Optar al Titulo de
Magister en Administracién del Trabajo y Relaciones Laborales. Tuvo como
objetivo principal explicar el clima organizacional como factor clave para
optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las
agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay,
estado Aragua. Se concluye que el clima organizacional efectivamente es un
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los colaboradores, ya
gue la percepcion positiva 0 negativa que mantiene una persona respecto a
su trabajo, la cual se deriva, precisamente, de la atmosfera en la cual
desarrolla sus actividades, se pueden obtener comportamientos dirigidos
hacia la productividad o, por el contrario, desempefios laborales poco

eficaces y eficientes.
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Finalmente, se aprecia con base en los resultados obtenidos que los

empleados que laboran en el area de caja de las agencias de servicios

bancarios Banesco estan parcialmente motivados ya que a pesar de que

cuentan con tecnologia, organizacién y disponen de la soltura necesaria para

el trabajo en equipo, la remuneracion que perciben no es suficiente para

cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto econémico un factor

generador de insatisfaccion.

A nivel Nacional, se destacan las siguientes investigaciones:

Revilla Aza & Meza Arenas (2013) realizo la investigacion: “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito Incasur S.A en la
provincia de Arequipa 2013”, presentada ante la Universidad Catdlica
de Santa Maria para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas. Tuvo como objetivo principal analizar como
el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito Incasur S.A., Arequipa
2013. Concluye que: 1. El clima organizacional no es bueno con el
desemperio laboral de los trabajadores, lo cual afecta el logro de los
objetivos organizacionales que espera alcanzar la empresa, 2. El
desempefio laboral de los trabajadores necesita de un buen clima
organizacional para lograr metas que tiene la empresa y tener un alto
porcentaje de aceptaciéon en el mercado, 3. La falta de organizacion en la
empresa perjudica el desarrollo y cumplimiento eficiente de los

trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito inca sur Arequipa, 4. El
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desempeiio laboral de los trabajadores se siente afectado por el clima de
laboral de la organizacién por lo que tendria que preocuparse mas, sino
tendr& una masiva fuga de talentos que puedan colaborar en el
crecimiento de la empresa.

Guevara Guevara (2015) desarrollé una investigacion titulada: “El clima
organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio
Publico Distrito Fiscal - Puno y su incidencia en el desempefio
laboral periodo 2013 — 2014”, presentada ante la Universidad Nacional
del Altiplano- Puno, para optar al Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas. Tuvo como objetivo principal analizar la
incidencia del clima organizacional en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo
2013-2014. Esta investigacion concluye que existe relacion directa entre
las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral, y que los
factores que muestran mayor influencia en el Clima Organizacional son:
Estabilidad, Autorrealizacion, Liderazgo y Relaciones interpersonales y el
factor que muestra mayor influencia en el desempefio laboral es el
cumplimiento de metas.

Chirito Maguifia & Raymundo Vargas (2015) desarroll6 una
investigacion titulada: "La motivacién y su incidencia en el desempefio
laboral del Banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014",
presentada ante la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
-Huacho, para optar al Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.
Tuvo como obijetivo principal determinar de qué manera la motivacion

incide en el desempefio laboral del Banco Interbank, tiendas en Huacho,
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periodo 2014. Esta investigacion concluye que la motivacion incide
significativamente de manera positiva en el desempefio laboral del Banco
Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta institucién
financiera se comprobd que el ambiente laboral, politicas de la
organizacion, salario, seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a
gue los trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz,
brindando el mejor servicio a los clientes. Ademas, en el Banco Interbank,
se capacita al personal para que desemperie su labor de manera eficiente
y cuente con la experiencia necesaria para realizar su trabajo y cumplir

con las metas establecidas.

2.2 Marco Teorico
El marco tedrico permite orientar la busqueda y ofrecen una conceptualizacion
adecuada de los términos que se utilizaran en la investigacion. Segun Santa Cruz
(2015) las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los conceptos y
proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para
sustentar o explicar el problema planteado. Entonces, el marco tedrico permite

desglosar las variables en las cuales se apoya la investigacion.

2.2.1 Clima Organizacional
La investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde
mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacion en clima
organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afios se han
generado mdultiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion.

(URIBE PRADO, 2015, p. 39)
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2.2.1.1 Historia y problematica del clima organizacional
Los origenes de la preocupacion por el clima laboral se sitian en los principios
de la corriente cognitiva en psicologia. Dicha preocupacion partié de la
demostracién de que toda persona percibe de modo distinto el contexto laboral
en el que se desenvuelve, y que esta percepcion influye en el comportamiento
del individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello conlleva.
La importancia del conocimiento del clima laboral, ha sido tema de marcado
interés hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento superficial en las
organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia
estratégica. El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los
grupos en la organizacion ante las nuevas exigencias y la necesidad de cambios,
obligan a la gerencia a prepararse para entender la conducta individual y grupal
del recurso humano alineandola hacia las metas de la organizacion,
estableciendo bases psicologicas en la busqueda de la efectividad
organizacional. En el campo del desempefio laboral las personas trabajan para
satisfacer necesidades economicas, pero también de desarrollo personal. Estas
necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento, por lo que
la percepcion estad determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos y
proyectos personales. Esta subjetividad y la suma de variables objetivas
existentes, determinaran las respuestas que daran las personas cuando son

consultadas por aspectos de su trabajo.
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2.2.1.2 Definicién de clima organizacional

Desde que el tema de clima laboral despertara interés en los estudiosos, se le
ha llamado de diferentes maneras, entre las que se puede mencionar: ambiente,
atmosfera, clima organizacional o clima laboral. Sin embargo, sélo en las Ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar el concepto.
Se habla de clima en una organizacién cuando: "hacemos referencia a las
cualidades, propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral,
siendo percibidas y vivenciadas por los miembros de una organizacion y que
ejercen influencia sobre su comportamiento en el trabajo. Por lo tanto, se
establece asi que el concepto de clima es una vivencia real subjetiva
dependiente de las percepciones y valoraciones individuales”. (Guillen Gestoso
& Guil Bozal, 2000, pag. 166)
Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en
términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos
referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones
subjetivas tienen que ver con la percepcion que los trabajadores tienen del
ambiente en el que se desarrollan.
Cornell (1950), define el clima como el conjunto de las percepciones de las
personas que integran la organizacion.
Segun lo sefialan Woodman & King (1978) las primeras definiciones al respecto
gue obtuvieron mayor aceptacion son las siguientes:

- Forehand y Gilmer (1964) definen al clima organizacional como un

conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales: a)

distinguen una organizacion de otras organizaciones; b) son relativamente
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duraderas en el tiempo y c) influyen la conducta de la gente en las
organizaciones”.

Tagiuri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como el
resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros
de una organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion. Es por
ello que el clima organizacional es una caracteristica con una cierta
estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacion, la cual
es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y
puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto de
caracteristica o atributos de la organizacion”.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las
propiedades del clima organizacional, lo definen como un conjunto de
atributos especificos que pueden ser inducidos de la forma en que la
organizacion acuerda con sus miembros. Para los individuos, el clima
organizacional forma de un conjunto de atributos y expectativas las cuales
describen a la organizacion en términos de caracteristicas, resultados del

comportamiento y contingencias.

Dessler (1979), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Glick (1985), expresa el clima como un atributo de la organizacion en el que se

integran muchas variables organizacionales, ademas de las psicoldgicas, que
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describen el contexto organizacional de las acciones del individual. El clima, para
Glick, es un resultado de procesos sociolégicos y organizacionales sin negar el

papel que los procesos de interaccion tienen en su formacion.

Brunet (1987), afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960.
Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en
funcidn de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de
un empleado esta influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el
medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula
gue el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
gue le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacion del individuo a su medio.

Schein (citado por Davis, 1991), menciona que el ambiente organizacional, a
veces llamada atmoésfera o cultura organizacional, es el conjunto de

suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.

Para Chiavenato (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacion”. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente

en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
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metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas
de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Seisdedos (1996), denomina clima organizacional al conjunto de percepciones
globales que el individuo tiene de la organizacidn, reflejo de la interaccién entre
ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno,
independientemente de coémo lo perciben otros, por lo tanto, es mas una
dimension del individuo que de la organizacion.

Manuel silva (1996) considera el clima como: “una estructura y un proceso
continuo de estructuracion, pero también como una actitud colectiva, producida
continuamente y reproducida por las interacciones de los miembros”. Silva afiade
gue en el centro de todos estos procesos de estructuracion esta la comunicacion
como practica clave organizacional y fuerza constitutiva de todos los climas.
Rodriguez (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las
percepciones de los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo”.
Robbins (1999) se refiere al Clima Organizacional como un ambiente compuesto
de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio.
Anzola (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una organizacién de otra.

Méndez Alvarez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente

propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
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condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacién, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que
orientan su creencia, percepcién, grado de participacion y actitud; determinando

su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Fedérico Gan Busto y Jaume Triginé | Prats (2006), consideran que el clima
laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por
multiples cuestiones: desde las normas internas, de funcionamiento, las
condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las
actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de direccion de
lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y
satisfaccion de cada persona con la labor que realiza sin agotar ni muchisimo
menos la larga lista de factores que indicen y focalizan el clima o ambiente
laboral.

Hace décadas que el clima o ambiente de trabajo es considerado uno de los
conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. Las razones
son evidentes: un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la
consecucion de los objetivos empresariales, siendo ademas un indicador clave
para comprender los problemas y necesidades de los equipos de trabajo que
integran la empresa.

Por el contrario, un buen clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestion
empresarial: las emociones positivas, la continuidad en los planes y programas,

la confianzay la cercania de personas y equipos, la forma positiva de resolver la
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conflictividad son algunos de los ingredientes que facilitan la consecucion de
estrategias y objetivos.

Ricardo Pérez (2016) indica que el clima laboral es un factor muy importante
gue en un sentido positivo mantiene un desarrollo sostenido de la empresa y la
productividad, pero el gran dilema de los empresarios en la actualidad, es como
combinar desarrollo, productividad y buen clima laboral al mismo tiempo, la
respuesta es muy simple, se resumiria en 3 simples palabra: empatia sinergia y
liderazgo.

El tema de clima laboral es una parte vital en la vida de una organizacion, es la
gue mueve los hilos de la productividad y la estabilidad de una empresa y sin
estos elementos, simplemente no hay crecimiento, “el clima laboral se genera
por un estado de disposicion, y se mantiene por un estado de conciencia”.

El clima laboral es como una mezcla de pensamientos, actitudes y costumbres
atrapadas entre cuatro paredes que se mueven en todas direcciones y cuando
se encuentran en el mismo camino, pero en sentidos contrarios, chocan y se
genera un conflicto que afecta las relaciones y la armonia laboral.

Es importante entender que, el clima laboral se comienza a construir desde la
misma concepcion de una idea de negocio, desde que se define la filosofia de la
empresa, no cuando ya se tiene un conflicto que remediar como normalmente
sucede.

Manuel Cubas (2017) indica que el clima laboral son las percepciones del
colaborador, positivas 0 negativas, con respecto a la empresa y tienen una gran
influencia en su desempefio y eficiencia en sus tareas. Ayuda ademas a unir al
equipo para lograr objetivos comunes, los motiva, potencia sus habilidades e

incrementa su productividad.
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Fortalecer el Clima Laboral permite a todos los colaboradores de la empresa
trabajar en armonia y lograr el crecimiento de la organizacion.

Fernando Lanzer (2017) indica que el clima laboral es una medida colectiva de
cémo los miembros de un grupo se sienten, perciben y describen un grupo en un
momento dado. Para describir el clima, a menudo es Util ofrecer un conjunto de
criterios definidos previamente para que sirvan como lenguaje descriptivo, 0
escala de factores que ayudan a ir mas alla del lugar. El clima organizacional
puede cambiar rapidamente, de un dia para otro.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral (Goncalvez, 1997)

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen, en
buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima Organizacional refleje
la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. El ambiente laboral induce

determinados comportamientos en los individuos. Estas conductas inciden en la
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organizacion, y, por ende, en el clima, completando el circuito que mostramos a

continuacion:

Figura 1: Proceso de Clima Organizacional

Comportamiento

_

Organizacion E> : Clima | Miembros
i Organizacional |

.....................

A

Retroalimentacion

Fuente: Obtenido de http://www.geocities.ws/janethqr/liderazgo/130.html

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al
clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales
como las politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la
remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcion de cada trabajador
es distinta y ésta determina su comportamiento en la organizacién por lo que el
clima organizacional varia de una organizacion a otra.
2.2.1.3 Variables que influyen en el clima organizacional

Se establecen las siguientes variables para definir el concepto de clima
organizacional (Allende, 2001, pag. 22) :

- Variables del ambiente fisico. Tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.
- Variables estructurales. Tales como el tamafio de la organizacion,

estructura formal, estilo de direccion, etc.
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- Variables del ambiente social. Tales como el compaferismo, conflictos
entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

- Variables personales. Tales como las actitudes, aptitudes, motivaciones,
expectativas, etc.

- Variables propias del comportamiento organizacional. Tales como son la
productividad, ausentismo, rotacién, tensiones, satisfaccion laboral, etc.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de la

percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

2.2.1.4 Caracteristicas

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar las siguientes caracteristicas (Goncalvez, 1997):

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

- [Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

- [Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

- El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.
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Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y
préacticas de direccidn (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros
factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién
con los demas miembros, etc.).

Un Clima Organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la
Institucion.

Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e
innovacion. Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion y baja productividad.
Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente
definicion de Clima Organizacional:

“El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)” (Goncalvez, 1997)
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2.2.1.5 Importancia del clima organizacional

El buen clima de trabajo representa un factor determinante para cualquier
colaborador de la organizacion y esta demostrado que, tiene mas peso que la
retribucion econoémica. (Zapata Palacios, 2018)

En este sentido, es una realidad incuestionable la importancia del ambiente fisico
(mobiliario, comodidad, ergonomia...) y del ambiente social. Desde este punto
de vista, al empleador le conviene medir y diagnosticar periédicamente esta
realidad interna para estar al tanto del grado de satisfaccion que existe a nivel
laboral. Al Gerente, como maximo responsable de la productividad, le
corresponde conocer a partir de datos objetivos y con estadisticas: si existe
integracion entre los equipos de trabajo; como percibe y/o qué opina el personal
acerca de las condiciones de trabajo, el liderazgo, la iniciativa, la motivacion, los
objetivos laborales, el desarrollo personal, el comparferismo, la comunicacion

interna, entre otros aspectos.

2.2.1.6 Estructura del clima organizacional
El clima laboral se sostiene por cuatro pilares principales y cada uno juega un
papel muy importante, porque esta basado en el comportamiento humano, si uno
falta, perdera su equilibrio y entonces surgiran las dificultades, que son tan

comunes en la actualidad. (Pérez, 2016, pags. 199-200)
- Confianza: Para que el trabajo fluya, es necesario confiar en nuestro
equipo de trabajo, en nuestros compafieros homoélogos, en nuestros
superiores y principalmente en nosotros mismos. La confianza, no se

exige; primero se ofrece, después se gana y al final se comparte.
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- Comunicacion: Es la magia de la palabra, en la forma que la utilicemos
serd el efecto que causara, es decir, para alentar, para felicitar, para
reanimar y nunca para recriminar, para ofender, ni para humillar.

- Disciplina: Es la forma de exigirnos a nosotros mismo hacer lo que
tenemos que hacer, en el momento que lo tenemos que hacer y de la
forma que lo tenemos que hacer, la disciplina es un habito que genera
personas altamente efectivas para trabajar.

- Respeto: El mas importante de todos, el respeto fortalece la confianza y
las relaciones interpersonales, es el elemento de mayor influencia en un
clima laboral favorable o desfavorable, aunque sabemos que es dificlil
lograr que una persona cambie sus costumbres y actie con respeto a una

edad avanzada, si nunca lo fue antes.

2.2.1.7 Tipos de clima organizacional de Likert

Likert (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una
de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la
naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. (Garcia Ramirez &
Ibarra Velasquez, pags. 8-9)
- Clima de tipo autoritario:

Sistema |: Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La

mayor parte delas decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
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organizacion y se distribuyen segun una funcién puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Y la satisfacciéon
de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma
de directrices y de instrucciones especificas.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman
en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos
son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar
dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo:

Sistema lll: Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza
en sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la
cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicaciébn es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de

satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
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presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da
bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema IV: Participacion en grupo

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma
de decisiones estdn diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los
empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

2.2.1.8 Dimensiones del clima organizacional

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. (Goncalvez, 1997)

1. ESTRUCTURA

Representa la percepcidon que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.
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2. RESPONSABILIDAD

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento
de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. RECOMPENSA

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. DESAFIO

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.

5. RELACIONES

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

6. COOPERACION

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
7. ESTANDARES

Es la percepciéon de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.
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8. CONFLICTOS

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

9. IDENTIDAD

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de
un cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y
sentimientos asociados a determinadas estructuras y condiciones de la

organizacion.

2.2.1.9 Recomendaciones del clima organizacional
Para lograr un buen ambiente de trabajo es necesario tomar en cuenta las

siguientes recomendaciones (Cubas, El portal del capital humano, 2017)

1. Lideres comprometidos.

Tener directivos que se expresen en todo momento con respeto y logren que
las personas puedan sentirse comodas, es el mejor ejemplo de conducta para
todos los colaboradores. El respeto es la base para construir una buena
relacion, esto permitird que los profesionales trabajen como un equipo en la

busqueda de lograr resultados.
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2. Coherencia.

Los valores que la empresa proyecta hacia el cliente y el mercado deben ser
los mismos que practican y fomentan al interior de la organizacion. Las
acciones hablan mejor que las palabras, fideliza a los clientes y logra que los

colaboradores se conviertan en embajadores.

3. Valores claros.

Para tener colaboradores motivados es necesario que estén identificados con
los valores de la empresa tanto en su estructura de negocio con los clientes
y con la sociedad en general. Ahora mas que nunca, los profesionales buscan
cambiar al mundo y eligen trabajar en empresas socialmente responsables y

gue tengan credibilidad.

3. ldentificacion con la empresa.

Cuando los objetivos son claros y cada colaborador conoce la mision y vision
de la empresa, entiende el rol e importancia que cumplen dentro de la
organizacion. El saber que cada accion realizada contribuye al crecimiento

de la organizacién lo motivara.

4. Disponibilidad de recursos.

El profesional debe tener todas las herramientas tecnolégicas actualizadas y
materiales adecuados para realizar su labor. Esto le permitira trabajar de

forma eficiente incrementando su productividad.
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2.2.2 Desempefio Laboral

2.2.2.1 Definicién de desempefio laboral
El Desempefio Laboral se puede definir, segun Bohérquez (2003), como “el nivel
de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado”.
Ademas, otra definicién interesante es la que usa Chiavenato (2008), ya que
expone que: “el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el
desemperio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y
también de los resultados obtenidos”.
También otro aporte importante en la conceptualizacion del desemperio laboral
es dado por Stone (2001) quien afirma que “el desempenfio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.
Sin embargo, otro concepto fundamental es la que utilizan Milkovich y Boudreau

(1996), pues mencionan: “el desempefio laboral como algo ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre
si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el

desempeno laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables”.

(Rivera Vivanco, 2015, p.37)
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2.2.2.2 Factores que intervienen en el desempefio laboral
* La motivacion: la motivacién por parte de la empresa, por parte del trabajador
y la econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que
tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.
» Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse cémodo en el
lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar
nuestro trabajo correctamente. La adecuacién del trabajador al puesto de trabajo
consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar
con garantias el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por
las caracteristicas del mismo.
» Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se
deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira
satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos
medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables.
* Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es una
de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no
lo reconoce. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor
de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o
mostrarle su satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada, sino que ademas lo
motiva en su puesto ya que se siente (til y valorado.
* La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y

planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se
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encuentra que forma parte de la empresa. Ademas, quien mejor que el trabajador
para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede
proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

* La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer
la formacién es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir
riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion
laboral, mejor desempefio del puesto, promocion.

2.2.2.3 Dimensiones del desempefio laboral

e Dimensién Productividad laboral:

D’Alessio (2012), la productividad es definido como la relacion entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente del recurso (trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacion) en la produccion de bienes y
servicios. Es la relacion entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos

usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se representa generalmente asi.

Productividad = Productos /Insumos = Resultados /Recursos

Heizer & Render (2007), “La productividad es el cociente de la produccion
(bienes y servicios) y los factores productivos (recursos como el trabajo y el
capital”

Paz & Gonzales (2013), “La productividad implica la mejora del proceso
productivo. La mejora significa una comparacién favorable entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de bienes y servicios producidos”
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Gaither & Frazier (2005), “la productividad es el cociente entre la produccion
(bienes y servicios) y uno o mas factores productivos (como mano de obra,
capital o gestion)”.

e Dimension eficacia laboral

Eficacia se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de
trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos” (Coulter R., 2008).
Da Silva O. Reinaldo (2008), a eficacia "esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que
alcanzamos el objetivo o resultado.

Andrade (2008), la eficacia “es la actuacion para cumplir los objetivos previstos.
Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce
como eficiencia directiva”.

Epafiola (2008), capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.
Idalberto (2008), la eficacia es una medida del logro de resultados.

Koontz (2008), la eficacia es el cumplimiento de objetivos.

e Dimensidn eficiencia laboral

Chiavenato |. (2010), eficiencia significa utilizacidon correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles.

Puede definirse mediante la ecuacion E=P/Donde P son los productos
resultantes y R los recursos utilizados.

Weihrich (2010), la eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de

recursos.
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Coulter R. (2010), la eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con
la minima inversion.
Da Silva (2010), la eficiencia significa operar de modo que los recursos sean
utilizados de forma mas adecuada.
Mejia (2013), efectividad es el grado en que se logran los objetivos. En otras
palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la
efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para lograrlos
se refiere a la eficiencia.

2.3 Marco Conceptual
COMUNICACION: Se puede definir como el proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje y espera que esta
ultima de una respuesta sea su opinion, actitud o conducta.
COORDINACION: Proceso de armonizar todas las actividades de una
organizacion, facilitando el trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y
actividades en proporciones adecuadas y ajusta los medios a los fines.
Establecer relaciones entre varias partes del trabajo.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL: Conjunto de valores, visiones conceptos
y técnicas de indole psicosocial orientadas a apoyar el cambio planificado en
organizaciones
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL: El diagndstico es el proceso para conocer
el funcionamiento de los departamentos y del talento humano que se encuentran
dentro de una organizacion. A través del diagndéstico descubrimos los aspectos
en cada area que requieren mantenerse, modificarse, o cancelarse. Incluye
recopilacion de informacion pertinente cambio y aprovechando el potencial de la
organizacion.
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ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL: Son elementos de andlisis de lo
gue pasa en el interior de la empresa. Con esta informacion el empresario puede
tomar medidas que permitan mejorar la actitud del personal hacia la
productividad y la empresa misma.

RELACIONES LABORALES: Es la percepcién por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

COMPENSACION: Nivel de satisfaccion que se produce en los empleados a
partir de los sueldos, beneficios y prestaciones recibidos por el desempeiio de

sus funciones.

INFRAESTRUCTURA: Sistema de instalaciones, equipos y servicios necesarios

para el funcionamiento de una entidad.

MOTIVACION: Es el motivo o la razén que provoca la realizacion o la omision
de una accion. Se trata de un componente psicologico que orienta, mantiene y

determina la conducta de una persona.

MOTIVACION LABORAL: Son los estimulos que recibe la persona que lo guian

a desempeifiarse de mejor 0 peor manera en su trabajo.

REMUNERACION: Todo aquello que una persona recibe como pago por un
trabajo o actividad realizada.

RESPONSABILIDAD: Sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.
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COMPETENCIAS LABORALES: Capacidad para responder exitosamente una
demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de
desempeiio definidos por la empresa o sector productivo.

LEALTAD: Sentimiento de respeto y fidelidad hacia una persona, compromiso,
comunidad, organizaciones, principios morales, entre otros.

AUTONOMIA: Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segin su

criterio, con independencia de la opinién o el deseo de otros.

CLIMA ORGANIZACIONAL: Cualidad o propiedad del ambiente percibido o

experimentado por los miembros de la organizacion en su comportamiento.

DESEMPENO LABORAL: Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige
su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar

su idoneidad.

EFICACIA: Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la institucién. En

gué medida esta cumpliendo con sus objetivos.

EFICIENCIA: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la organizacion
para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor manera de hacer

o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).

EFICIENCIA LABORAL: Tiempo estimado para la realizacibn de un
determinado trabajo y el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta

tarea.
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PRODUCTIVIDAD: Es larelacién entre la cantidad de productos obtenida por un

sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccién.

PRODUCTIVIDAD LABORAL: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y
cualquier otro factor.

PERCEPCIONES: es la accién y efecto de percibir. En este sentido, el término
percepcién hace alusion a las impresiones que puede percibir un individuo de un

objeto a través de los sentidos (vista, olfato tacto, auditivo y gusto).

ACTITUDES: Definida como la manifestacion de un estado de animo o bien

como una tendencia a actuar de un modo determinado.

Definiciones de otros autores:

e C. M. Judd. “Las actitudes son evaluaciones duraderas de diversos
aspectos del mundo social, evaluaciones que se almacenan en la
memoria”.

e R. Jeffress. «La actitud es nuestra respuesta emocional y mental a las

circunstancias de la vida».

COSTUMBRES: Modo habitual de obrar que se establece por la repeticion de

los mismos actos o por tradicidon. Se trata, por lo tanto, de un habito.
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COOPERACION: Conjunto de acciones y esfuerzos que, conjuntamente con
otro u otros individuos, realizamos con el objetivo de alcanzar una meta comun.
Valoracion: Importancia que se le concede a una cosa o persona.

RESPETO: Sentimiento positivo que se refiere a la accion de respetar; es
equivalente a tener veneracion, aprecio y reconocimiento por una persona o
cosa.

HABILIDADES: Aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad,
trabajo u oficio.

DESTREZAS: Habilidad o arte con el cual se realiza una determinada cosa,
trabajo o actividad y haciéndolo de manera correcta.

Potencialidad: Capacidades que una persona puede desarrollar.
RESULTADOS: Consecuencia o el fruto de una determinada situacion o de un
proceso.

LOGRO: Alcance de una meta previamente propuesta por una persona o un
grupo de personas.

CONFIANZA: Seguridad o esperanza firme que alguien tiene de otro individuo o
de algo.

PERMANENCIA: Cualidad subjetiva que no tiene un tiempo determinado o
especifico si no que puede variar de caso en caso de acuerdo al objeto o sujeto
al que se aplique.

PUNTUALIDAD: Capacidad o actitud que es caracteristica de una persona
responsable (en cuanto a tiempo se refiere) al momento de realizar una labor, la

cual la desempeiia en el tiempo que se ha planteado previamente.
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IDENTIDAD: Serie de rasgos, atributos o caracteristicas propias de
una persona, sujeto o inclusive de un grupo de ellos que logran diferenciarlos de

los demas.

ASISTENCIA: Control de accesos que permiten llevar un registro de las

entradas y salidas de los empleados en una empresa.
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CAPITULO Ill: DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

3.1 Anaélisis del modelo o caso
3.1.1 Tipo de Investigacion
La investigacion esta orientada a determinar la influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores del Departamento
de Recursos Humando del Banco de la Nacion- Oficina Principal. En tal sentido
se puede sefialar que el presente estudio, sera de tipo APLICADA pues en su
desarrollo se logrard aplicar conocimientos teoricos sobre el Clima
Organizacional a una realidad concreta como las empresas bancarias; en este
caso particular se abordara concretamente sobre el Clima Organizacional del
Banco de la Nacion como herramienta estratégica para elevar los niveles de

Desempefio Laboral.

3.1.2 Nivel de Investigacién
La presente investigacion se desarrollara a un nivel DESCRIPTIVO, lo que nos

permitira describir como se relaciona el Clima Organizacional con el Desempefio
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Laboral de los trabajadores del Departamento de Recursos Humando del Banco

de la Nacion- Oficina Principal.

3.1.3 Disefio de la Investigacion
El disefio de investigacion es DESCRIPTIVO-CORRELACIONAL. Los estudios
correlaciénales tienen como propdésito medir el grado de relacion que existe entre
dos o mas conceptos, categorias o variables. En este sentido, la presente
investigacion nos permite conocer el grado de relacion que existe entre ambas
variables (clima organizacional y desempefio laboral).

La representacion del disefio de la investigacion es la siguiente:

Figura 2: Disefio de la Investigacion

Ox

Oy

Fuente: Elaboracion Propia
Donde:

M = Muestra de investigacion
0, = Observaciones de la variable independiente: Clima Organizacional

0, = Observaciones de la variable dependiente: Desemperio laboral

y

I = Coeficiente de correlacidén entre ambas variables.
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3.1.4 Poblacion y Muestra

3.1.4.1 Poblacién

Se entiende por poblacion el “un conjunto finito o infinito de elementos con

caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de

la investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del

estudio. Es decir, se utilizard un conjunto de personas con caracteristicas

comunes que seran objeto de estudio”. (Arias, 2006)

Por lo tanto, la poblacién del Departamento de Recursos Humanos seran todas

aquellas personas que participan de manera exclusiva y cotidiana en las

actividades diarias, la cual esta constituida por 104 colaboradores quienes se

encuentran distribuidos de la siguiente manera:

Cuadro 1: Poblacion del Departamento de Recursos Humanos del Banco

de la Nacion

PERSONAL CANTIDAD
Gerencia 6
Subgerencia 8
Seccion 90
TOTAL 104

Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.4.2 Muestra

Una muestra constituye un subgrupo de individuos de la poblacion, por lo
general, de un numero proporcionalmente pequefo, seleccionado de forma que
sea representativo, hasta cierto limite, de la poblacion.

En la mayoria de las situaciones, la muestra no sera totalmente representativa.
Algo se pierde durante el proceso de muestreo y siempre existe un riesgo al
tomar una muestra como representativa de una poblacion.

Para esta investigacion, el calculo de la muestra se realizara a través de la
formula que a continuacion se presenta. Por medio del resultado obtenido se

determinara la cantidad de encuestas a realizar.

Figura 3: Férmula del tamafio de Muestra

Zzqu
E2(N-1)+Z%pgq

n =

En donde:

n= Muestra inicial.

Z= Coeficiente de Confianza.
N= Universo o Poblacion.

p= Probabilidad de Exito.

g= Probabilidad de Fracaso.

E2= Error de estimacion.
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3.1.5 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.1.5.1 Técnica
La Observacion.
La Encuesta. Se elabord un cuestionario con una serie de preguntas que
estuvo dirigido a los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos
del Banco de la Nacion.
Dicha encuesta fue aplicada a (3) trabajadores de la Gerencia, (7)
trabajadores de la Subgerencia y (40) trabajadores de las distintas
Secciones, quienes fueron considerados como muestra con el objeto de
averiguar si el clima organizacional influye en su desempefio laboral, a través
de las interrogantes que se consideraron validas para el desarrollo de la
investigacion.

3.1.5.2 Instrumentos
Cuestionario: Se realiz6 un formato de encuestas con preguntas cerradas
especificas del tema.
El cuestionario realizado abordé las siguientes dimensiones:

v" Clima organizacional: Condiciones de trabajo, Comunicacion,

Motivacion y Autonomia.
v' Desempefio Laboral: Productividad laboral, Eficiencia laboral y
Eficacia Laboral.

Cabe recalcar que las dimensiones se consideraron de acuerdo a las
necesidades de la realidad y a las caracteristicas de los miembros del

Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion.
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3.1.6 Técnicas para el procesamiento y andlisis de datos
3.1.6.1 Técnicas de Procesamiento de Datos:

Se organizara la base de datos de las percepciones mostradas por los
trabajadores de la empresa a través de las 48 preguntas de la encuesta,
haciendo uso de la estadistica descriptiva.
Se utilizara la tabulacion manual que facilitara el conteo de cada pregunta.
Se emitirdn los reportes de datos basicos y de los graficos, los mismos que
nos mostraran con mayor claridad el resultado de la encuesta.
EL procesamiento de datos se llevara a cabo con el apoyo del programa

EXCEL 2010.

3.1.6.2 Técnicas de Analisis e Interpretacion de Resultados
Para efectos del andlisis de los resultados de aplicara la estadistica
descriptiva asignando frecuencias absolutas y porcentajes en funcion de las
alternativas de respuestas, considerando los items previamente formulados.
La interpretacion de la informacién se realizard destacando los datos de
mayor relevancia en cada uno de los items.
Se presentaran los hallazgos, en tablas y cuadros, aplicando el modelo
simbdlico.
Los resultados se presentaran aplicando el modelo grafico.
Se presentaran los hallazgos de manera descriptiva, aplicando el modelo
narrativo.
Se realizara el analisis de las preguntas basandose en los porcentajes de las
respuestas de cada una de ellas, a partir de lo cual se podra deducir las

conclusiones y formular las recomendaciones correspondientes.
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3.2 Construccion del modelo
Segun lo indicado en el planteamiento del problema se quiere conocer en qué
medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion,
para ello se ha utilizado como técnica de investigacién la encuesta y como
herramienta el cuestionario que se basa en 48 preguntas, la aplicacién de esta
herramienta se realiz6 en el Departamento de Recursos Humanos, donde el
autor labora, por lo que resulta posible obtener y recolectar la informacién que
se requiere para esta investigacion y conocer en si la situacion real en el que se

encuentran.

Poblacion

La poblacion del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion
esta constituida por 104 personas, quienes estan directamente involucrados en

las actividades funcionales de la empresa.

Cuadro 2: Relacion especifica del personal por
Gerencia/Subgerencia/Seccién del Departamento de Recursos Humanos

PERSONAL CANTIDAD
Gerencia de RR.HH 6
Subgerencia 8
Subgerencia de Administracién de Personal 4
Subgerencia Desarrollo de Talento 2
Subgerencia de Compensaciones 2
Secciones 90
Seccion Seguridad y Salud en el Trabajo 3
Seccion Seleccion de Personal 10

14

Seccidon Registro de Personal
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Seccién Relaciones Laborales y Previsionales 12
Seccién Desarrollo Profesional 4
Seccion Capacitacion 17
Seccion Cultura Organizacional 6
Seccién Asistencia y Bienestar 8
Seccion Aplicacion y Control de Planillas 5
Seccién Remuneraciones, Pensiones y Subsidios 11
Total 104

Fuente: Elaboraciéon Propia

Muestra

El calculo de la Muestra se encontrara aplicando el siguiente Modelo.
El proyecto, configura una investigacion social, en el que el cuestionario dirigido
a los informantes conllevara respuestas excluyentes y monosilabicas (si, no), en
ese sentido, la muestra se determinara aplicando el siguiente modelo:

Cuadro 3: Calculo de la muestra

n= Zzqu
E2(N-1)+Z2%pq

N= Poblacion.
Z= Limite de Confianza.
) PQ = Campo de variabilidad de aciertos y errores.
Célculo de n

p= Probabilidad de Exito.

g= Probabilidad de Fracaso.
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e’= Nivel de precision (permite calcular el intervalo en

donde se presentan los verdaderos valores de la

poblacion)

Calculando el tamafio de la muestra inicial utilizando el

CalculodeZ  92% de limite de confianza.
- Primero: Dividir 92/2 =46.
- Segundo: Dividir 46/100 = 0.46.
- Tercero: Buscar valores en la tabla O-Z.

- Cuarto: Se tiene que el valor de Z=1.75.

Nivel de precision = 8%

Calculo de PQ
- 65+8% =73%
35-8% =27%
- Dividir las cantidades obtenidas entre 100.
73/100 = 0.73, luego p=0.73
27/100= 0.27, luego = 0.27
- Limite de confianza = 92%
Célculo de E - Restar el menor porcentaje del mayor (100-92 = 8%)

- Dividir la diferencia entre 100; asi 8/ 100 = 0.08

- Se obtiene E= 0.08

Fuente: Elaboracion Propia

Reemplazando:

_ (1.75)2(0.73)(0.27)(104)
~ (0.08)2 (104—1)+(1.75)2(0.27)(0.23)

n =49.9
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Tras la aplicaciéon de la formula obtenemos que el nimero de encuestas a ser

aplicadas seran a 50 personas.

Las encuestas se aplicaron en cada division del Departamento de Recursos

Humanos de la siguiente manera:

Cuadro 4:Cantidad de personas encuestadas

PERSONAL CANTIDAD

. 3 personas
Gerencia de RR.HH

i 7 personas
Subgerencia

] 40 personas
Secciones

Total 50 personas encuestadas

Fuente: Elaboracion Propia

Proceso de encuesta aplicada:

El proceso de encuesta tiene como objetivo principal la recopilacion de la
informacion para su posterior estudio. Para la presente investigacion, se

considerd cuatro etapas secuenciales:
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Figura 4: Proceso de la encuesta

Recopilacion de

Elaboracion de la 3

encuesta las respuestas

Procesamiento de 3 Generacion de
las respuestas

los resultados

1. Elaboracion de la encuesta: Para la elaboracion de la encuesta, se tomo en
cuenta las metas y objetivos planteados en la investigacién para que de esa
manera se determinen las preguntas y la opcion de respuesta que en este
caso se consideré SI( )y NO ().

2. Recopilaciéon de las respuestas: Se realiz6 la recopilacion de las
respuestas por parte de los encuestados, en este caso se realizé de forma
manual.

3. Procesamiento de las respuestas: Una vez recopiladas las respuestas, se
contabiliza cada respuesta de acuerdo a lo opcion considerada por el
encuestado(a).

4. Generacion de los resultados: Se obtienen los reportes estadisticos y
graficos, los cuales muestran claramente los objetivos trazados en el estudio,
determinando los indicadores necesarios para la mejora de las deficiencias

encontradas en la empresa.
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La siguiente figura ilustra las cuatro etapas indicadas:

Figura 5: Proceso de la encuesta

Elaboracion de la

encuesta
Encuestas
Consultor

Recopilacion de las :
respuestas :
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Procesamiento de las
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Generacion de los ]
resultados ]
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3.3 Comparacion de los hallazgos

Luego de haber aplicado las encuestas a los 50 colaboradores del area de

Recursos Humanos del Banco, se obtuvieron los siguientes resultados:

Cuadro 5: Sexo del personal encuestado

GENERO FRECUENCIA  PORCENTAIJE
Masculino 27 54%
Femenino 23 46%

Total 50 100%

Grafica 1: Sexo del personal encuestado

SEXO

Masculino

54% B Femenino

Descripcion: Segun el grafico, se observa que la gran mayoria de las personas

encuestadas son del sexo masculino, lo cual corresponde a un 54%. El sexo

femenino encuestado corresponde a un 46%.
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Cuadro 6: Edad del personal encuestado

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Menor de 25 afios 7 14%
Entre 25-35 afios 21 42%
Entre 36-45 afios 13 26%
Entre 46-55 afios 7 14%

56 6 mas afios 2 4%
Total 50 100%

Grafica 2: Edad del personal encuestado

EDAD

B Menor de 25 afios
H Entre 25-35 afios
M Entre 36-45 afios
I Entre 46-55 afos

M 56 6 mas afios

Descripcion: Segun el gréafico, se observa que la gran mayoria de las personas

encuestadas corresponden al rango de 25 a 35 afios de edad (42%), luego
tenemos el rango de edad de 36-45 afios (26%), los que se encuentran en el

rango de edad de 46-55 afios y menores de 25 afios arrojan un mismo porcentaje
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(14%) y la minoria de personas encuestadas se encuentran en el rango de 56 o

mas afnos (4%).

Cuadro 7:Area a la que pertenece el personal encuestado

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Gerencia 3 6%
Subgerencia 7 14%
Seccion 40 80%
Total 50 100%

Gréfica 3:Area a la que pertenece el personal encuestado

DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

H Gerencia
1 Subgerencia

I Seccion

Descripcion: Segun el grafico, se observa que la mayoria de las personas

encuestadas son parte de las Secciones (80%) del Departamento de Recursos

Humanos. Esto se debe a que gran parte de las encuestas se aplicaron en las
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Secciones porque es ahi donde existe mayor cantidad de trabajadores. De la

Gerencia, se encuesto a un 6% y de la Subgerencia a un 14 %.

Cuadro 8:Antiguedad en la empresa

RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
2 afios 0 menos 5 10%
De 3 a5 afios 9 18%
De 6 a 10 afios 10 20%
De 11 a 15 afios 21 42%
Mas de 15 afos 5 10%
Total 50 100%

Grafica 4:Antigiedad en la empresa

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

M 2 afios o menos
M De3ab5afios

W De 6 a 10 afios
2 De 11 a 15 afos

B Mas de 15 afios
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Descripcion: Segun el grafico, se observa que el rango de antigiiedad de mayor

volumen es el que se encuentra de 11 a 15 afios con un 42%, el 20% de los
encuestados tiene de 6 a 10 afios trabajando en el area de Recursos Humanos,
el 18% labora de 3 a 5 afios. Finalmente, se observa que el 10% de las personas

encuestadas tienen menos de 2 afos y algunas mas de 15 afos en el area.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

Cuadro 9: ¢Cuenta con los medios tecnoldgicos y de comunicacion
accesible para que desempefie sus actividades de manera 6ptima?

(TECNOLOGIA)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 20 40%
NO 30 60%
Total 50 100%

59



Gréafica 5. ¢Cuenta con los medios tecnolégicos y de comunicacion
accesible para que desempefie sus actividades de manera 6ptima?

(TECNOLOGIA)

PREGUNTAN® 1

S|
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 60% no

dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo, es decir,
30 personas de los 50 encuestados; el 40% considera que dispone de los
materiales y recursos para desempefiar su trabajo, es decir, 20 personas de los

50 encuestados.

Cuadro 10: ¢Se siente preparado para asumir tecnologias mas avanzadas
en su institucién? (TECNOLOGIA)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

S 15 30%
NO 35 70%
Total 50 100%
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Grafica 6:¢ Se siente preparado para asumir tecnologias mas avanzadas

en su institucién? (TECNOLOGIA)

PREGUNTA N° 2

S
mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 70% indica

gue no se siente preparado para asumir tecnologias avanzadas, es decir, 35

personas de los 50 encuestados; el 30% considera que esta preparado para

asumir nuevas tecnologias, es decir, 15 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 11: ¢ Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar

su trabajo? (RECURSOS MATERIALES)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 13 26%
NO 37 74%
Total 50 100%
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Grafica 7: ¢ Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar

su trabajo? (RECURSOS MATERIALES)

PREGUNTAN° 3

S|
mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 74% no

dispone de los materiales para desempefiarse bien en su puesto de trabajo, es

decir, 37 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 26% considera que

cuenta con los recursos materiales, es decir, 13 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 12: ¢Los implementos o recursos para realizar su trabajo son

optimos? (RECURSOS MATERIALES)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 24 48%
NO 26 52%
Total 50 100%
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Grafica 8: ¢Los implementos o recursos para realizar su trabajo son

6ptimos? (RECURSOS MATERIALES)

PREGUNTA N° 4

48% |
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 48%

considera que los implementos con los que cuenta en su puesto de trabajo se
encuentran en un estado 6ptimo, es decir, 24 personas de los 50 encuestados;
por otro lado, el 52% indica que los implementos otorgados por el banco no son

optimos, es decir, 26 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 13: ¢Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion...

¢le permiten desempefiar su trabajo con normalidad? (AMBIENTE FiSICO)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

S 16 32%
NO 34 68%
Total 50 100%
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Grafica 9:¢Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién...

¢le permiten desempefiar su trabajo con normalidad? (AMBIENTE FiSICO)

PREGUNTAN° 5

S|
mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 68%

considera que el espacio brindado por su centro laboral no le permite trabajar

comodamente, es decir, 34 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el

32% indica que se siente comodo, es decir, 16 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 14: ¢Cuenta con lugares para el descanso del personal cuando se

encuentra de refrigerio? (AMBIENTE FiSICO)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 15 26%
NO 42 74%
Total 57 100%
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Grafica 10: ¢Cuenta con lugares para el descanso del personal cuando se

encuentra de refrigerio? (AMBIENTE FiSICO)

PREGUNTA N° 6

S|
mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 74% indica

gue no hay un lugar para descansar, es decir, 42 personas de los 50
encuestados; por otro lado, el 26% precisa que, si tiene un espacio donde

puedan despejarse y tomarse un descanso, es decir, 15 personas de los 50

encuestados.

65



DIMENSION: COMUNICACION

Cuadro 15: ¢Su jefe escucha y se muestra abierto a las nuevas ideas?

(RELACION INTERPERSONAL)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 37 74%
NO 13 26%
Total 50 100%

Grafica 11:¢Su jefe escucha y se muestra abierto a las nuevas ideas?

(RELACION INTERPERSONAL)

PREGUNTA N°® 7

74%

S|
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Descripcidon: Segun el grafico, se observa que, del total de encuestados, el 74%

considera que su jefe escucha y se muestra abierto a las nuevas ideas, es decir,

37 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 26% de los encuestados
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consideran que su jefe no se muestra abierto a las nuevas ideas, es decir, 13

personas de los 50 encuestados.

Cuadro 16: ¢Su jefe le brinda retroalimentacidén necesaria para reforzar sus

puntos débiles? (RELACION INTERPERSONAL)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 35 70%
NO 15 30%
Total 50 100%

Grafica 12: ¢ Su jefe le brinda retroalimentaciéon necesaria para reforzar sus

puntos débiles? (RELACION INTERPERSONAL)

PREGUNTAN°® 8

S
ENO

70%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 70%

considera que su jefe si le brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar sus

67



puntos débiles, es decir, 35 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el
30% considera su jefe no le brinda la retroalimentacion necesaria, es decir, 15

personas de los 50 encuestados.

Cuadro 17: ¢Estéan establecidos los canales de comunicacion entre jefes 'y
subordinados en el Departamento de RR.HH? (CANALES DE

COMUNICACION)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 19 38%
NO 31 62%
Total 50 100%

Grafica 13: ¢ Estan establecidos los canales de comunicacién entre jefes y
subordinados en el Departamento de RR.HH? (CANALES DE

COMUNICACION)

PREGUNTA N° 9

S|
ENO
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 62%

considera que en el Departamento de Recursos Humanos no se establece

adecuadamente el proceso de comunicacion, es decir, 31 personas de los 50

encuestados; por otro lado, el 38 % considera que en el Departamento de

Recursos Humanos si

comunicacion, es decir, 19 personas de los 50 encuestados.

se establece adecuadamente el

proceso de

Cuadro 18: ¢Considera que la comunicacién es oportuna y efectiva sobre

las decisiones o cambios por parte de los directivos? (CANALES DE

COMUNICACION)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 18 36%
NO 32 64%
Total 50 100%
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Grafica 14: ¢Considera que la comunicacion es oportunay efectiva sobre

las decisiones o cambios por parte de los directivos? (CANALES DE

COMUNICACION)

PREGUNTA N° 10

S|
mNO

Descripcion: Se observa que, del total de encuestados, el 64% considera que

la comunicacion no es efectiva, pues ante cualquier decisién no se informa al

personal, es decir, 32 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 36%

considera que, si hay comunicacion oportuna, es decir, 18 personas de los 50

encuestados.

Cuadro 19: ¢Mantiene una buena comunicacién con sus compafieros de

trabajo? (COMPANERISMO)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

S 47 94%
NO 3 6%
Total 50 100%
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Grafica 15: ¢Mantiene una buena comunicacién con sus compafieros de

trabajo? (COMPANERISMO)

PREGUNTA N° 11

94%

S
mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 94%

considera que si mantiene una buena comunicacion con sus compafieros, es

decir, 47 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 6% considera que no

existe una buena comunicacion, es decir, sélo 3 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 20: ¢Existe colaboracion entre los compafieros de trabajo?

(COMPANERISMO)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

S 45 90%
NO 5 10%
Total 50 100%

71



Grafica 16: ¢Existe colaboracion entre los compafieros de trabajo?

(COMPANERISMO)

PREGUNTA N° 12

\y /"'

S
mNO

Descripcion: Se observa que, del total de encuestados, el 90% indica que la

solidaridad entre comparfieros es buena, es decir, 45 personas de los 50

encuestados; por otro lado, el 10% considera que no mantiene una buena

colaboracion con sus compafieros, es decir, 5 personas de los 50 encuestados.
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DIMENSION: MOTIVACION

Cuadro 21: ¢Esta satisfecho(a) con los beneficios de la empresa (seguro,

retiro, vacaciones, etc.)? (BENEFICIOS LABORALEYS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 13 28%
NO 34 72%
Total 47 100%

Grafica 17: ¢Esta satisfecho(a) con los beneficios de la empresa (seguro,

retiro, vacaciones, etc.)? (BENEFICIOS LABORALEYS)

PREGUNTA N° 13

S
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 72% no

se encuentra satisfecho(a) con los beneficios que le ofrece a empresa, es decir,
34 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 28% se encuentra
satisfecho(a) con los beneficios de la empresa, es decir, 13 personas de los 50

encuestados.
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Cuadro 22: ¢Considera que los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa? (BENEFICIOS LABORALEYS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 18 36%
NO 32 64%
Total 50 100%

Grafica 18: ¢Considera que los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa? (BENEFICIOS LABORALES)

PREGUNTA N° 14

S|
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Descripcion: Segun el grafico, se observa que, del total de encuestados, el 64%

considera que los premios y reconocimientos no son distribuidos en forma justa,
es decir, 32 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 36% de los
encuestados consideran que los premios y reconocimientos si son distribuidos

en forma justa, es decir, 18 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 23: ¢Recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y

experiencia? (REMUNERACION SALARIAL)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 13 26%
NO 37 74%
Total 50 100%

Grafica 19: ¢ Recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y

experiencia? (REMUNERACION SALARIAL)

PREGUNTA N° 15

S|
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 74%

considera que no recibe una compensacién salarial acorde a sus habilidades y
experiencia, es decir, 37 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 26%
indica que si recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y

experiencia, es decir, 13 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 24: ¢(Considera que deberia ganar mas de lo que le ofrecen?

(REMUNERACION SALARIAL)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 35 70%
NO 15 30%
Total 50 100%

Grafica 20: ¢Considera que deberia ganar méas de lo que le ofrecen?

(REMUNERACION SALARIAL)

PREGUNTA N° 16
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70%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 70%

considera que deberia tener un salario mayor, es decir, 35 personas de los 50
encuestados; por otro lado, el 30% considera que no, ello supone que se
encuentran conforme con su salario, es decir, 15 personas de los 50

encuestados.
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Cuadro 25: ¢(Su jefe reconoce los logros que alcanza con su trabajo?

(ASPIRACIONES)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 18 36%
NO 32 64%
Total 50 100%

Grafica 21: ¢Su jefe reconoce los logros que alcanza con su trabajo?

(ASPIRACIONES)

PREGUNTA N° 17

S|
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 64%

considera que su jefe no reconoce los logros que alcanza con su trabajo, es
decir, 32 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 36% considera que
su jefe reconoce los logros que alcanza con su trabajo, es decir, 18 personas de

los 50 encuestados.
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Cuadro 26: ¢Considera que la motivacion es un factor fundamental para

desempefiar mejor su trabajo? (ASPIRACIONES)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 28 56%
NO 22 44%
Total 50 100%

Grafica 22: ¢ Considera que la motivacion es un factor fundamental para

desempefiar mejor su trabajo? (ASPIRACIONES)

PREGUNTA N° 18

S|

56% mNO

Descripcion: El grafico nos muestra que del total de encuestados, el 56%

considera la motivacion como un factor necesario para que desempefien mejor
su trabajo, es decir, 28 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 44 %
considera que no sienten que la motivacion sea un factor importante, es decir,

22 personas de los 50 encuestados.
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DIMENSION: AUTONOMIA

Cuadro 27: ¢La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar

decisiones dentro de su puesto de trabajo? (TOMA DE DECISIONES)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 16 32%
NO 34 68%
Total 50 100%

Grafica 23: ¢La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar

decisiones dentro de su puesto de trabajo? (TOMA DE DECISIONES)

PREGUNTA N° 19

S|
ENO

Descripcion: Se observa que, del total de encuestados, el 68% indica que segun

organigrama no pueden tomar decisiones, es decir, 34 personas de los 50
encuestados; por otro lado, el 32% indica que si pueden tomar decisiones sea el
cargo que tengan, es decir, 16 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 28: ¢Tiene la libertad para tomar decisiones en cuanto a la

ejecucioén de su trabajo? (TOMA DE DECISIONES)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 23 46%
NO 27 54%
Total 50 100%

Grafica 24: ¢Tiene la libertad para tomar decisiones en cuanto a la

ejecucién de su trabajo? (TOMA DE DECISIONES)

PREGUNTA N° 20

S|
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 54% indica

gue no tiene la libertad para tomar decisiones en la realizacion de sus funciones
laborales, es decir, 27 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 46%
indica que si toman sus propias decisiones, es decir, 23 personas de los 50

encuestados.

80



Cuadro 29: ¢Tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las

tareas que realiza? (RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 48 926%
NO 2 4%
Total 50 100%

Grafica 25: ¢ Tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las

tareas que realiza? (RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR)

PREGUNTA N° 21
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96%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 96% se

considera responsable de las tareas que realiza en su puesto de trabajo, es decir,
48 personas de los 50 encuestados; por otro lado, tan solo el 4% indica que no

es responsable de lo que hace, es decir, 2 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 30: ¢Cree que la autonomia que tiene son suficientes para
desempefar adecuadamente su trabajo? (RESPONSABILIDAD DEL

TRABAJADOR)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 36 72%
NO 14 28%
Total 50 100%

Grafica 26: ¢Cree que la autonomia que tiene son suficientes para
desempefiar adecuadamente su trabajo? (RESPONSABILIDAD DEL

TRABAJADOR)

PREGUNTA N° 22
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 72%

considera que cuenta autonomia para desempefiarse en su puesto de trabajo,

82



es decir, 36 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 28% indica que no

cuenta con dicha autonomia, es decir, 14 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 31: ¢Consigue los objetivos propuestos en su puesto de trabajo?

(EXIGENCIAS DEL PUESTO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 48 96%
NO 2 4%
Total 50 100%

Grafica 27: ¢Consigue los objetivos propuestos en su puesto de

trabajo? (EXIGENCIAS DEL PUESTO)

PREGUNTA N° 23
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 96%

cumple en lograr los objetivos propuestos por su area de trabajo; es decir, 48
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personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 4% indica que no logra sus

objetivos, es decir, 2 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 32: ¢Conoce perfectamente las tareas que debe realizar en su

puesto de trabajo? (EXIGENCIAS DEL PUESTO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 44 88%
NO 6 12%
Total 50 100%

Grafica 28: ¢Conoce perfectamente las tareas que debe realizar en su

puesto de trabajo? (EXIGENCIAS DEL PUESTO)

PREGUNTA N° 24
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 88%

conoce perfectamente las tareas que debe realizar; es decir, 44 personas de los
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50 encuestados; por otro lado, el 12% indica que no tiene muy claro las funciones

a cumplir, es decir, 6 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 33: ¢El horario de trabajo establecido le permite desarrollarse en

su puesto? (HORARIO DE TRABAJO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 42 84%
NO 8 16%
Total 50 100%

Grafica 29: ¢El horario de trabajo establecido le permite desarrollarse en

su puesto? (HORARIO DE TRABAJO)

PREGUNTA N° 25

S
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84%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 84%

considera adecuado el horario de trabajo pues le permite desarrollarse en su

puesto de trabajo; es decir, 42 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el
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16% indica que el horario no les favorece; es decir, 8 personas de los 50

encuestados.

Cuadro 34: ¢Esta satisfecho con su horario de trabajo? (HORARIO DE

TRABAJO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 39 78%
NO 11 22%
Total 50 100%

Grafica 30: ¢ Esta satisfecho con su horario de trabajo? (HORARIO DE

TRABAJO)

PREGUNTA N° 26

78%
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Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 78% se

encuentra satisfecho con el horario establecido por el banco; es decir, 39
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personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 22% indica que no esta de

acuerdo con el horario, es decir, 11 personas de los 50 encuestados.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Cuadro 35: ¢Logra eficazmente las funciones asignadas? (EFECTIVIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 50 100%

NO 0 0%

Total 50 100%
Grafica 31: ¢Logra eficazmente funciones

(EFECTIVIDAD)

PREGUNTA N° 27
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100%

asignadas?
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Descripcion: El grafico nos muestra que todos los encuestados (100%) logran

eficazmente las funciones que se les asignan.

Cuadro 36: ¢ Considera que el tiempo de realizacion de las actividades que

realiza es 6ptimo? (EFECTIVIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 48 96%
NO 2 4%
Total 50 100%

Grafica 32: ¢ Considera que el tiempo de realizacion de las actividades que

realiza es 6ptimo? (EFECTIVIDAD)

%
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Descripcion: El grafico nos muestra que el 96% realiza Optimamente las

actividades que se les asigna, es decir, 48 personas de los 50 encuestados; por
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otro lado, el 4% considera que el tiempo no es suficiente para la ejecucién de

sus funciones, es decir, 2 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 37: ¢ Su nivel de produccién es acorde alo que esté establecido por

las politicas de la entidad? (NIVEL DE PRODUCTIVIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 50 100%
NO 0 0%
Total 50 100%

Grafica 33: ¢, Su nivel de produccién es acorde a lo que estéa establecido

por las politicas de la entidad? (NIVEL DE PRODUCTIVIDAD)

PREGUNTA N° 29
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100%

Descripcion: El 100% de los encuestados muestra que son muy productivos y

gue cumplen con las politicas establecidas por la empresa.
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Cuadro 38: ¢Recibe un pago adicional por lograr un determinado nivel de

productividad? (NIVEL DE PRODUCTIVIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIE

Sl 0 0%
NO 50 100%
Total 50 100%

Grafica 34: ¢Recibe un pago adicional por lograr un determinado nivel de

productividad? (NIVEL DE PRODUCTIVIDAD)

PREGUNTA N° 30
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Descripcion: El grafico nos muestra que el total de encuestados (100%) indica

gue no reciben ningln pago adicional por lograr determinados niveles de

productividad.
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Cuadro 39: ¢Cumple y termina oportunamente las tareas que se le

encomienda? (CUMPLIMIENTO DE METAS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 45 90%
NO 5 10%
Total 50 100%

Grafica 35: ¢(Cumple y termina oportunamente las tareas que se le

encomienda? (CUMPLIMIENTO DE METAS)

PREGUNTA N° 31
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Descripcion: El grafico nos muestra que el 90% cumple con las tareas

asignadas, es decir, 45 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el

10% indica que no termina oportunamente con las tareas asignadas, es decir,

5 personas.
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Cuadro 40: ¢La cantidad de trabajo que realiza se ajusta a sus

posibilidades? (CUMPLIMIENTO DE METAYS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 36 72%
NO 14 28%
Total 50 100%

Grafica 36: ¢La cantidad de trabajo que realiza se ajusta a sus

posibilidades? (CUMPLIMIENTO DE METAS)

PREGUNTA N° 32

S|
ENO

72%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 72%

considera que la cantidad de trabajo asignada a cada colaborador se ajusta
a sus posibilidades, es decir, 36 personas de los 50 encuestados; por otro

lado, el 28% indica que no.
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DIMENSION: EFICIENCIA LABORAL

Cuadro 41: ¢ Posee el nivel de conocimiento necesario para desenvolverse

en su puesto de trabajo? (CONOCIMIENTOS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 35 70%
NO 15 30%
Total 50 100%

Grafica 37: ¢ Posee el nivel de conocimiento necesario para desenvolverse

en su puesto de trabajo? (CONOCIMIENTOS)

PREGUNTA N° 33

S|
ENO

70%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 70% posee

el nivel de conocimiento para desenvolverse en su puesto de trabajo, es decir,

35 personas de los 50 encuestados; el 30% indica que no cuenta con los
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conocimientos necesarios para llevar a cabo un mejor trabajo, es decir, 15

personas de los 50 encuestados.

Cuadro 42: ¢;Cuenta con los conocimientos suficientes para brindar su

trabajo con la calidad requerida? (CONOCIMIENTOS)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 38 76%
NO 12 24%
Total 50 100%

Grafica 38: ¢Cuenta con los conocimientos suficientes para brindar su

trabajo con la calidad requerida? (CONOCIMIENTOS)

PREGUNTA N° 34

S|

ENO

76%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 76% tiene

los conocimientos suficientes para brindar un trabajo de calidad; el 24% de los
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encuestados considera que no tienen los conocimientos adecuados para brindar

la calidad que el banco requiere.

Cuadro 43: ¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas?

(LIDERAZGO Y COOPERACION)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 36 72%
NO 14 28%
Total 50 100%

Grafica 39: ¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas?

(LIDERAZGO Y COOPERACION)

PREGUNTA N° 35

S|

ENO

72%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 72%

considera que las diversas areas son colaborativas, es decir, 36 personas de los
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50 encuestados; el 28% indica que no es asi, es decir, 14 personas de los 50

encuestados.

Cuadro 44: ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

en el area de trabajo? (LIDERAZGO Y COOPERACION)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 14 28%
NO 36 72%
Total 50 100%

Grafica 40: ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o

innovadoras en el area de trabajo? (LIDERAZGO Y COOPERACION)

PREGUNTA N° 36

S|
ENO

Descripcion: Se observa en el grafico que, del total de encuestados, el 72%

indica que las areas del banco no promueven la generacion de ideas creativas,

es decir, 36 personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 28 % indica que
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parte del area de recursos humanos si promueve que los colaboradores

muestren ideas innovadoras, es decir, 14 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 45: ¢Logra adaptarse con rapidez alos cambios que se generan en

su entorno? (ADAPTABILIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 44 88%
NO 6 12%
Total 50 100%

Grafica 41: ;Logra adaptarse con rapidez alos cambios que se generan en

su entorno? (ADAPTABILIDAD)

PREGUNTA N° 37
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88%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 88% se

adapta con rapidez a los cambios que suscitan en el area, es decir, 44 personas
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de los 50 encuestados; el 12% se rehlsa a los cambios y se les hace dificil

aceptarlos, es decir, 6 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 46: ¢EI grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien

integrado? (ADAPTABILIDAD)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 32 64%
NO 18 36%
Total 50 100%

Grafica 42: ¢El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien

integrado? (ADAPTABILIDAD)

PREGUNTA N° 38

S|
ENO

64%
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Descripcion: El grafico nos muestra el 64% opina que su grupo de trabajo es

muy integrado, es decir, 32 personas de los 50 encuestados; el 36% opina su

area de trabajo no son muy unidos, 18 personas de los 50 encuestados.

DIMENSION: EFICACIA LABORAL

Cuadro 47: ¢Logra desarrollar su trabajo con precision y calidad?

(CALIDAD DE TRABAJO)

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 50 100%
NO 0 0%
Total 50 100%

Gréafica 43: ¢Logra desarrollar su trabajo con precision y calidad?

(CALIDAD DE TRABAJO)

PREGUNTA N° 39
0%

S|
ENO

100%
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Descripcion: El grafico nos muestra que el 100 % de los encuestados desarrolla

con precision y calidad su trabajo.

Cuadro 48: ¢ Es proactivo en el cumplimiento de metas y tareas propuestas

por la empresa? (CALIDAD DE TRABAJO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 50 100%
NO 0 0%
Total 50 100%

Grafica 44: ¢ Es proactivo en el cumplimiento de metas y tareas propuestas

por laempresa? (CALIDAD DE TRABAJO)

PREGUNTA N° 40
0%

S|
ENO

100%

Descripcion: Todos los encuestados indicaron que son proactivos, que cumplen

las metas y tareas establecidas por la empresa.
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Cuadro 49: ¢ Esta satisfecho con las acciones que desarrolla en su puesto?

(SATISFACCION)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 29 58%
NO 21 42%
Total 50 100%

Grafica 45: ¢Esta satisfecho con las acciones que desarrolla en su

puesto? (SATISFACCION)

PREGUNTA N° 41

S|

ENO
58%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 58% se

siente satisfecho con lo que realiza en su puesto de trabajo, es decir, 29
personas de los 50 encuestados; el 42% considera que no esté satisfecho, es

decir, 21 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 50: ¢Considera que las tareas que realiza contribuyen al logro de

los objetivos de la empresa? (SATISFACCION)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 39 78%
NO 11 22%
Total 50 100%

Grafica 46: ¢Considera que las tareas que realiza contribuyen al logro de

los objetivos de la empresa? (SATISFACCION)

PREGUNTA N° 42

78%

S|
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 78% si

cree que las funciones que ejecuta contribuyen a que se cumplan los objetivos

de la empresa; el 22% considera que no.
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Cuadro 51: ¢(Su comportamiento es adecuado al efectuar sus funciones

laborales? (COMPORTAMIENTO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 50 100%
NO 0 0%
Total 50 100%

Grafica 47: ¢ Su comportamiento es adecuado al efectuar sus funciones

laborales? (COMPORTAMIENTO)

PREGUNTA N° 43

0%

100%

Descripcion: ElI 100% de los encuestados indicaron que mantienen un

comportamiento acorde a las funciones que realizan.
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Cuadro 52: ¢Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su

trabajo? (COMPORTAMIENTO)

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 50 100%
NO 0 0%
Total 50 100%

Grafica 48: ¢Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su

trabajo? (COMPORTAMIENTO)

PREGUNTA N° 44
0%

100%

S|
ENO

Descripcion: Todos los 50 encuestados indicaron que mantienen una actitud

positiva en la realizacion de sus funciones.
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CUESTIONES GENERALES

Cuadro 53: ¢ Se siente orgulloso de trabajar en el Banco de la Nacion?

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 48 96%
NO 2 4%
Total 50 100%

Grafica 49: ¢ Se siente orgulloso de trabajar en el Banco de la Nacién?

PREGUNTA N° 45

S|
ENO

96%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 96% se
siente orgulloso de trabajar en el Banco de la Nacion, es decir, 48 personas de
los 50 encuestados; por otro lado, el 4% no se siente orgulloso de trabajar en el

Banco de la Nacién, es decir, 2 personas de los 50 encuestados.
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Cuadro 54: Recomendaria el Banco de la Nacion como un lugar donde
trabajar?

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 42 84%
NO 8 16%
Total 50 100%

Grafica 50: ¢Recomendaria el Banco de la Nacion como un lugar donde

trabajar?

PREGUNTA N° 46

S|
ENO

84%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 84%

recomendaria el Banco de la Nacion como un lugar donde trabajar, es decir, 42
personas de los 50 encuestados; por otro lado, el 16% no recomendaria el Banco
de la Nacion como un lugar donde trabajar, es decir, 8 personas de los 50

encuestados.
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Cuadro 55: ¢Considera que los valores del Banco de la Nacion reflejan el

estilo de trabajo que existe en el Departamento de Recursos Humanos?

RESPUESTA  FRECUENCIA  PORCENTAIJE

Sl 29 58%
NO 21 42%
Total 50 100%

Grafica 51: ¢Considera que los valores del Banco de la Nacién reflejan
el estilo de trabajo que existe en el Departamento de Recursos

Humanos?

PREGUNTA N° 47
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58%

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 58% indica

gue los valores del Banco de la Nacidn si reflejan el estilo de trabajo que existe
en el Departamento de Recursos Humanos, es decir, 29 personas de los 50

encuestados; por otro lado, el 42 % considera que los valores del Banco de la
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Nacion no reflejan el estilo de trabajo que existe en el Departamento de Recursos

Humanos, es decir, 21 personas de los 50 encuestados.

Cuadro 56: ¢Considera que existe un buen clima organizacional en el

Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacién?

RESPUESTA  FRECUENCIA PORCENTAIJE

Sl 8 16%
NO 42 84%
Total 50 100%

Grafica 52: ¢Considera que existe un buen clima organizacional en el

Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacién?

PREGUNTA N° 48

S|
ENO

Descripcion: El grafico nos muestra que, del total de encuestados, el 84%

considera que no existe un adecuado clima organizacional, es decir, 42 personas
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de los 50 encuestados; y tan s6lo un 16% indica que existe un clima adecuado,

es decir, 8 personas de los 50 encuestados.

3.4 Interpretacion de resultados
Con respecto a la encuesta realizada que tiene como objetivo determinar en qué
medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion-
Oficina Principal, se interpretan los siguientes resultados:
= El 54% de la poblacion encuestada es del sexo masculino, y el 46% del
sexo femenino.
= EI 26% de los encuestados, posee el rango de edad entre 36-45 afos.
= El 80% de los encuestados pertenecen a las distintas secciones del
Departamento de Recursos Humanos.
= El 42% de los encuestados, llevan entre 11 a 15 afios de prestacion de
servicio en el area de RR. HH del Banco de la Nacion.
= EI60% de los encuestados que representa al mayor porcentaje del 100%,
no cuenta con los medios tecnolégicos y de comunicacion para
desempefarse de manera 6ptima.
= El 70% de los encuestados no se siente preparado para asumir
tecnologias mas avanzadas en su institucion.
= EI74% de los encuestados que representa al mayor porcentaje del 100%,
no dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su
trabajo.
= El 52% de los colaboradores indicaron que no cuentan con los

Implementos o recursos para realizar su trabajo.
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El 68% de los encuestados indica que las condiciones de espacio, ruido,
temperatura, iluminacion no le permite desempefiar su trabajo con
normalidad.

El 74% de los encuestados indica que no se les brinda un espacio para
descansar en sus tiempos libres.

El 74% de los encuestados considera que su jefe si escucha y se muestra
abierto a las nuevas ideas.

El 70% de los encuestados indica que su jefe si le brinda la
retroalimentacion necesaria para reforzar sus puntos deébiles.

El 62% de los encuestados indica que no estan establecidos
correctamente los canales de comunicacion entre jefes y subordinados.
El 64% de los encuestados considera que comunicacion no es oportuna
y efectiva sobre las decisiones o cambios por parte de los directivos

El 44% de los encuestados considera que mantiene una buena
comunicacion con sus compafieros de trabajo.

El 90% de los encuestados considera que existe colaboracion entre los
compafieros de trabajo.

El 72% de los encuestados no se siente satisfecho(a) con los beneficios
gue brinda la empresa (seguro, retiro, vacaciones, etc.)

El 64% de los encuestados considera que los premios y reconocimientos
no son distribuidos en forma justa.

El 74% de los encuestados considera que no recibe una compensacion
salarial acorde a sus habilidades y experiencia.

El 70% de los encuestados respondié que deberia ganar mas de lo que le

ofrecen.
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El 64% de los encuestados considera que su jefe no reconoce los logros
gue alcanza con su trabajo.

El 56% de los encuestados considera que la motivaciéon es un factor
fundamental para desempefar mejor su trabajo.

El 56% de los encuestados respondié que la estructura organizacional
(organigrama) no le permite tomar decisiones dentro de su puesto de
trabajo.

El 54% de los encuestados respondiéo que no puede tomar decisiones
propias pues es necesario que las consulte con su jefe.

El 96% de los encuestados indica que tiene un alto grado de
responsabilidad personal sobre las tareas que realiza.

El 72% de los encuestados considera que la autonomia que tiene son
suficientes para desempefiar adecuadamente su trabajo.

El 96% de los encuestados consigue los objetivos propuestos en su
puesto de trabajo.

El 88% de los encuestados conoce perfectamente las tareas que debe
realizar en su puesto de trabajo.

El 90% de los encuestados considera que el horario de trabajo establecido
le permite desarrollarse en su puesto.

El 78% de los encuestados se siente satisfecho con su horario de trabajo
El 100% de los encuestados logra eficazmente las funciones asignadas.
El 96% de los encuestados considera que el tiempo de realizacion de las
actividades que realiza es 6ptimo.

El 100% de los encuestados indica que su nivel de produccién es acorde

a lo que esté establecido por las politicas de la entidad
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El 100% de los encuestados no recibe un pago adicional por lograr un
determinado nivel de productividad.

El 90% de los encuestados cumple y termina oportunamente las tareas
gue se le encomienda.

El 72 % de los encuestados indica que la cantidad de trabajo que realiza
se ajusta a sus posibilidades.

El 70% de los encuestados posee el nivel de conocimiento necesario para
desenvolverse en su puesto de trabajo.

El 76% de los encuestados cuenta con los conocimientos suficientes para
brindar su trabajo con la calidad requerida

El 72% de los encuestados indica que existe colaboracion entre el
personal de las diversas areas.

El 72% de los encuestados indica que su area de trabajo promueve la
generacion de ideas creativas o innovadoras.

El 88% de los encuestados logra adaptarse con rapidez a los cambios que
Se generan en su entorno.

El 64% de los encuestados indico que el grupo con el que trabaja funciona
como un equipo bien integrado.

El 100% de los encuestados logra desarrollar su trabajo con precision y
calidad.

El 100% de los encuestados son proactivos en el cumplimiento de metas
y tareas propuestas por la empresa.

El 58% de los encuestados estad satisfecho con las acciones que

desarrolla en su puesto.
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El 78% de los encuestados considera que las tareas que realiza
contribuyen al logro de los objetivos de la empresa.

El 100% de los encuestados mantienen un comportamiento adecuado al
efectuar sus funciones laborales.

El 100% de los encuestados indica que mantiene una actitud positiva
hacia el desarrollo de su trabajo.

El 96% de los encuestados si se siente orgulloso de trabajar en el Banco
de la Nacion.

El 84% de los encuestados si recomendaria el Banco de la Nacion como
un lugar donde trabajar.

El 58% de los encuestados considera que los valores del Banco de la
Nacion reflejan el estilo de trabajo que existe en el Departamento de
Recursos Humanos.

El 84% de los encuestados considera que no existe un buen clima
organizacional en el Departamento de Recursos Humanos del Banco de

la Nacion.
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CONCLUSIONES
(1) Se observa que en el Departamento de Recursos Humanos no existe
un adecuado clima organizacional puesto que hay inconformidad por

parte de los trabajadores.

(2) Los trabajadores no disponen de los materiales y recursos necesarios,
lo cual perjudica en gran parte la realizacién de sus actividades diarias
puesto que al carecer de estos recursos no pueden desempefarse con

eficiencia.

(3) Los trabajadores no se sienten bien compensados salarialmente de
acuerdo a las habilidades y experiencias que poseen, por ello se sienten

desmotivados.

(4) Los premios y reconocimientos no son distribuidos de forma justa en
el personal, lo cual determina un efecto negativo en su desempefio laboral

y por ende un mal clima organizacional.

(5) El &rea de Recursos Humanos no ofrece a sus colaboradores espacios

donde puedan distraerse y/o descansar en sus tiempos de break.

(6) Los trabajadores consideran que su superior no los trata justamente y

existe cualquier tipo de favoritismos, lo que genera descontento y falta de

compromiso con sus labores y con su institucion.

114



(7) El personal no tiene suficiente autonomia en su trabajo, ya que no
puede tomar decisiones sin antes consultarlo con su jefe, es decir, que no

se maneja un adecuado liderazgo en la empresa.

(8) No reconocer los logros que alcanza el trabajador en sus labores
genera desmotivacion, ya que la felicitacion por un trabajo bien hecho

constituye uno de los principales factores motivadores.

(9) El proceso de comunicacion que se transmite actualmente en la
empresa no es el mas adecuado, lo cual genera poca coordinacion entre
las distintas divisiones y lentitud en los procesos. Si bien es cierto, la
comunicacion en toda empresa es fundamental y debe darse de manera

claray precisa.

(10) El Departamento de Recursos Humanos no promueve la capacitacion
y esto genera una actitud negativa en el personal porque actualmente
existen muchos cambios tecnolégicos que un trabajador debe conocer y

aprender.

(11) Es importante establecer alternativas que permitan mejorar el clima
laboral actual porque incidiria de manera positiva en el desempefio laboral
de los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos del Banco

de la Nacion.
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RECOMENDACIONES
(1) La Gerencia de Recursos Humanos puede considerar esta
investigacion como una oportunidad sobre la situacion real del Clima
Organizacional en el Departamento para mejorar las relaciones entre la

organizacion y su elemento humano.

(2) Evaluar y determinar espacios de ventilacion en los diferentes
ambientes, ello se refiere a que sean espacios mucho mas amplios y sean
ventilados gradualmente de acuerdo a la estacion (cuando es verano,
ventilar mas y en invierno tener mas cuidado ya que provoca resfrios pues

el aire es dafiino), y asi facilitar al trabajador una mayor comodidad.

(3) Reestructurar el programa de compensacion, bonos y recompensa,
sobre todo para aquellos trabajadores que estan realizando mas

funciones que las que su cargo deberia desempeniar.

(4) Implementar beneficios sociales para que se convierta en una
estrategia organizacional que permita satisfacer las expectativas del
personal y lograr una actitud positiva hacia la organizacion. La empresa
deberia otorgar bonos por logro de metas personales para aquellos
trabajadores que presentan un alto rendimiento en base a su evaluacion
de desempefio y también pagar adecuadamente las horas extras, segun

corresponda.
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(5) La empresa deberia implementar espacios de recreacion donde el
personal pueda distraerse y compartir con los comparieros de trabajo.
Ademds, podria considerar areas de descanso donde después de
almorzar el colaborador pueda acceder a ello. Esta recomendacion seria
muy buena para se mantenga un mejor vinculo laboral.

Las mejores empresas para trabajar se preocupan por el bienestar de sus

colaboradores y las buenas préacticas se deben implementar.

(6) Impulsar convivencias jefes-subordinados para crear una mayor

integracion del personal.

(7) Motivar a los trabajadores en equipos e trabajo a través de la
delegacion de mini proyectos a cada equipo con la finalidad de crear
mayor sentido de responsabilidad en sus integrantes, al trabajar en equipo
se fomenta el compafierismo y se crea un mayor coOmpromiso

organizacional.

(8) Mantener acercamiento con los colaboradores en el desarrollo de sus

actividades y manifestarles su progreso en el avance de las mismas.

(9) Emplear el tipo de comunicacion multidireccional con la finalidad de
gue los mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara, una
comunicacion efectiva les dara a los trabajadores la confianza necesaria

para aportar nuevas ideas en pro de la institucién.
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(10) Elaborar un plan de capacitacion para el trabajador de acuerdo a sus
funciones y necesidades de manera que logre un mayor desempefio en
su puesto de trabajo. Dichas necesidades pueden ser detectadas por
medio de encuestas, entrevistas 0 los resultados que se obtienen al
realizarse las evaluaciones de desempefio para detectar los puntos

débiles y brindar apoyo al trabajador en donde mas requerira atencion.

(11) Realizar evaluaciones frecuentes de clima organizacional percibido
por los trabajadores a efectos de realizar el diagndstico situacional y
aplicar estrategias administrativas dirigidas al fomento del clima
organizacional motivado, asimismo continuar escuchando a los
trabajadores, animarlos, considerarlos e identificar las situaciones que les
disgusta ya que ello ayuda a fortalecer las relaciones humanas y el
liderazgo compartido. Ademas de evaluar los resultados obtenidos por
esta investigacion y dar un nuevo direccionamiento interno al

Departamento de Recursos Humanos.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TEMA: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DEL BANCO DE LA NACION

Formulacion del Objetivos de la Investigacion | Variables y Dimensiones Metodologia
problema
¢En qué medida el clima Variable Independiente: Tipo de Investigacioén:
Objetivo General:
organizacional influye en CLIMA ORGANIZACIONAL | APLICADA: Porque en su

Determinar en qué medida el

el desempefio laboral de Sistematizacion: desarrollo se logrard aplicar
clima organizacional influye en el

los trabajadores del . . conocimientos tedricos sobre el
desempefio laboral de los |- Condiciones de trabajo

Departamento de L, Clima Organizacional a una
trabajadores del Departamento |- Comunicacion

Recursos Humanos del L, realidad concreta como las
de Recursos Humanos del |- Motivacion

Banco de la Nacion- ) empresas bancarias; en este
Banco de la Nacion-Oficina |- Autonomia

Oficina Principal? caso particular se abordara

Principal.

128



Objetivos Especificos:

- Analizar las probleméaticas
gue perjudiquen el ambiente
laboral de los trabajadores
del Departamento de
Recursos Humanos del

Banco de la Nacion-Oficina

Principal.

- Conocer cuales son los
factores criticos del clima
organizacional, en el

Departamento de Recursos

Variable Dependiente:

DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:

- Productividad laboral

- Eficiencia laboral

- Eficacia laboral

concretamente sobre el Clima
Organizacional del Banco de la
Nacion como herramienta
estratégica para elevar los

niveles de Desempefio Laboral.

NIVEL DE INVESTIGACION:

La presente investigacion se

desarrollarda a un nivel
DESCRIPTIVO, lo que nos
permitira describir como se
relaciona el Clima
Organizacional con el
Desempefio Laboral

trabajadores del Departamento

de Recursos Humando del
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Humanos del Banco de la

Nacion-Oficina Principal.

Analizar la situacion actual
del clima organizacional en el
Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la
Nacion-Oficina Principal.

Describir el clima
organizacional en el
Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la

Nacion-Oficina Principal.

Banco de la Nacion- Oficina

Principal.

DISENO DE LA
INVESTIGACION:

El disefio de investigacion es
DESCRIPTIVO-
CORRELACIONAL.

Los estudios correlacionales
tienen como proposito medir el
grado de relacidbn que existe
entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables. En este
sentido, la presente
investigacion nos permite

conocer el grado de relacién que
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Determinar las fortalezas y
debilidades en el
Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la
Nacion-Oficina Principal.

Establecer mejoras y
recomendaciones que
permitan  desarrollar  un
optimo clima organizacional
en el Departamento de

Recursos Humanos del

existe entre ambas variables
(clima organizacional y

desempeiio laboral).

La representacion del disefio de

la investigacion es la siguiente:
/ |
|
M r
\ I
Ov

Donde:

M = Muestra de investigacion
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Banco de la Nacion-Oficina

Principal.

O, = Observaciones de la

variable independiente: Clima

Organizacional.

Oy = Observaciones de la

variable dependiente:

Desempefio laboral.

I = Coeficiente de correlacion

entre ambas variables.

MODELO MUESTRAL

3.1.4.2 MUESTRA
Para esta investigacion, el

calculo de Ila muestra se
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realizard a través de la férmula

que a continuacién se presenta.

Por medio del resultado obtenido
se determinara la cantidad de

encuestas a realizar.

_ Z’pqN
n= 2 2
E“(N-1)+Z%pq

En donde:

n= Muestra inicial.

Z= Coeficiente de Confianza.
N= Universo o Poblacion.

p= Probabilidad de Exito.

g= Probabilidad de Fracaso.

E2= Error de estimacion.
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Tras la aplicacion de la férmula
obtenemos que el ndmero de
encuestas a ser aplicadas seran

a 50 personas.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

DE RECOLECCION DE DATOS

Técnica

= La Observacion.

= La Encuesta. Se elabor6 un
cuestionario con una serie de
preguntas que estuvo dirigido
a los trabajadores del

Departamento de
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Recursos Humanos del

Banco de la Nacion.

Dicha encuesta fue aplicada a
(3) trabajadores de la Gerencia,
(7) trabajadores de la
Subgerencia y (40) trabajadores
de las distintas Secciones,
quienes fueron considerados
como muestra

con el objeto de averiguar si el
clima organizacional influye en
su desempenio laboral, a través

de las interrogantes que se
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consideraron vélidas para el

desarrollo de la investigacion.

Instrumentos

» Cuestionario: Se realiz6 un
formato de encuestas con
preguntas cerradas

especificas del tema.

136




TECNICAS PARA EL

PROCESAMIENTO Y

ANALISIS DE DATOS

Técnicas de Procesamiento de

Datos:

= Se organizara la base de
datos de las percepciones
mostradas por los
trabajadores de la empresa a
través de las 48 preguntas de
la encuesta, haciendo uso de

la estadistica descriptiva.
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Se utilizar4d la tabulacion
manual que facilitarad el
conteo de cada pregunta.

Se emitiran los reportes de
datos basicos y de los
graficos, los mismos que nos
mostraran con mayor
claridad el resultado de la
encuesta.

EL procesamiento de datos
se llevara a cabo con el
apoyo del programa EXCEL

2010.
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Técnicas de Anédlisis e

Interpretacion de Resultados

» Para efectos del andlisis de
los resultados de aplicara la
estadistica descriptiva
asignando frecuencias
absolutas y porcentajes en
funcion de las alternativas de
respuestas, considerando los
items previamente

formulados.

139




La interpretacion de la
informacion se realizara
destacando los datos de
mayor relevancia en cada

uno de los items.

Se presentaran los
hallazgos, en tablas vy
cuadros, aplicando el modelo

simbdlico.

Los resultados se
presentaran aplicando el

modelo gréfico.
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Se presentaran los hallazgos
de manera  descriptiva,
aplicando el modelo

narrativo.

Se realizara el analisis de las
preguntas basandose en los
porcentajes de las
respuestas de cada una de
ellas, a partir de lo cual se
podra deducir las
conclusiones y formular las
recomendaciones

correspondientes.
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION

Objetivo General: Determinar en qué medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores del

Departamento de Recursos Humanos del Banco de la Nacion-Oficina Principal.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

DEFINICION CONCEPTUAL ITEM
Tecnologia: Conjunto de conocimientos con las que el hombre desarrolla
e CONDICIONES DE un mejor entorno, mas saludable, agradable y sobre todo comodo para la
TRABAJO: optimizacion de la vida.
Sistema de instalaciones,
. A l) - . - . .
¢Qué es” equipos y servicios necesarios Recursos materiales: Bienes tangibles o concretos que disponen una 1,2,3,
NDEPENDIENTE: Percepcion de los trabajadores para el funcionamiento de una empresa u organizacion con el fin de cumplir y lograr sus objetivos. 4,5,6
" |y directivos acerca de la .
entidad.
CLIMA organizacion a la que Ambiente fisico: Es todo aquello que se encuentra en el medio fisico en el
ORGANIZACIONAL pertenecen 'y que incide gue el trabajador realiza sus tareas, y que puede provocar efectos
directamente en el desempefio negativos en su salud.
de la organizacion.
3 Relacidn interpersonal: Capacidad que tiene una o mas personas de
e COMUNICACION
socializar entre ellos en diversas circunstancias y situaciones.
Proceso por el que se trasmite 7,8,9.10,
11,12

y recibe una informacion.

Canales de comunicaciéon: Método de difusion que se emplea para enviar

el mensaje.
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¢Para qué sirve?

-Sirve para conocer la

probleméatica y necesidades

especificas de cada
organizacion.

¢En qué consiste?

-Formar equipos
cohesionados de  trabajo

orientados al logro de los
objetivos organizacionales.
-Mantener al personal
satisfecho para que realice de
manera eficiente su trabajo.
-Cultivar un buen vinculo con
los trabajadores.
-Promover una adecuada
comunicacién, respetando las
opiniones de los demas.
-Identificar las deficiencias
gue repercuten en las acciones

de los trabajadores.

Comparierismo: Vinculo que surge entre dos 0 mas personas que se

encuentran en un ambito en comun para el mismo fin.

e MOTIVACION

Beneficios laborales: Incluyen varios tipos de compensaciones provistas

por los empleadores en adicion a los salarios regulares.

Influencia sobre los Remuneracién Salarial: La remuneracion es todo tipo de rendimiento y/o | 13,14,15
trabajadores para crear en contrapartida que se ofrece como compensacion por la prestacion de un | ,16,17,
ellos el deseo de alcanzar un servicio o cesion de activos. 18
determinado objetivo.

Aspiraciones: Relacionado con el de la idea personal, las personas tienen

metas y objetivos que desean cumplir, lo cual esta muy vinculado a la idea

de deseos que una persona tiene para si misma.

Toma de decisiones: Capacidad puramente humana propia del poder de
e AUTONOMIA la razén unido al poder de la voluntad. Es decir, pensamiento y querer se

unen en una sola direccion. 19 20 21
Capacidad de una persona o e
cosa ara ejercer 122,23,

P ) Responsabilidad del trabajador: Es en resumidas cuentas lo que hace | 5, o5 2g

independencia de otra persona

0 cosa.

progresar al empleado. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de

responsabilidad que asume un empleado, mayor sera su posicion en la

empresa.
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Exigencias del puesto: Los deberes y responsabilidades de un cargo, que

corresponden al empleado que lo desempefia, proporcionan los medios
para que los empleados contribuyan al logro de los objetivos en una

organizacion.

Horario de trabajo: Tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucién del

trabajo por el cual ha sido contratado.

e PRODUCTIVIDAD
LABORAL

Aumento o disminuciéon de los
rendimientos en funcion del
trabajo necesario para el

producto final.

Efectividad: Capacidad o habilidad que puede demaostrar una persona, un
animal, una méaquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener
determinado resultado a partir de una accién.

Nivel de productividad: Medida econdémica que calcula cuantos bienes y

servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital,

tiempo, costes, etc.) durante un periodo determinado.

Cumplimiento de metas: Fin al que se dirigen las acciones o deseos de

una persona u organizacion. Depende exclusivamente de las acciones de

la persona.

27,28,29
,30,31,
32

Conocimientos: Conjunto de informacion almacenada mediante la

experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion (a

priori).

144




o EFICIENCIA LABORAL

Liderazgo y cooperacion: El liderazgo es un concepto de relacion que | 33,34,35
Optima  utilizacién de los incluye dos términos, el agente que influye y la persona influida. ,36,37,
recursos disponibles para la Cooperar significa ayudar o colaborar con alguien con el fin de facilitarle un 38
obtencion de resultados apoyo
deseados.

Adaptabilidad: Capacidad para resolver problemas y reaccionar de

manera flexible a las exigencias cambiantes e inconstantes del ambiente.

Calidad de_trabajo: Conjunto de propiedades y caracteristicas de un
. EFICACIA LABORAL producto o servicic? que le confierfan capacidad c'ie satisfacer nece'sidades,

gustos y preferencias, y de cumplir con expectativas en el consumidor.
Capacidad de lograr objetivos y
metas programadas con los Satisfaccién: Grado de conformidad de la persona respecto al logro de 39,40,41
recursos disponibles en un objetivos establecidos por la organizacion. Actitud del trabajador frente asu | 45 43
tiempo determinado. propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el a4

trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Comportamiento: Conjunto estable de acciones y reacciones de un

organismo frente a un estimulo proveniente del ambiente externo (estimulo)

o del interior del organismo mismo (motivacion).
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ANEXO 3: DEFINICION DE LOS INDICADORES DE CADA DIMENSION
> VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensiones:

Condiciones de trabajo

« Tecnologia: Conjunto de conocimientos con las que el hombre desarrolla un
mejor entorno, mas saludable, agradable y sobre todo comodo para la
optimizacion de la vida.

* Recursos materiales: Son los bienes tangibles o concretos que disponen
una empresa u organizacion con el fin de cumplir y lograr sus objetivos como:
instalaciones, materia prima, equipos, herramientas, entre otros.

« Ambiente fisico: Al hablar de medio ambiente fisico de trabajo, nos referimos
a todo aquello que se encuentra en el medio fisico en el que el trabajador
realiza sus tareas, y que puede provocar efectos negativos en su salud.
Podemos catalogarlos de la siguiente manera:

-Factores fisicos: Ruido, iluminacion, condiciones de temperatura y humedad,
espacio fisico de trabajo, vibraciones, radiaciones.

-Factores biolégicos: Porciones de materia viva presentes en el ambito
laboral como virus, bacterias, hongos.

-Factores quimicos: Sustancias y mezclas presentes en el ambiente de
trabajo como gases, polvo, suspensién, vapores.

Comunicacion

* Relacién interpersonal:
Capacidad que tiene una o mas personas de socializar entre ellos en diversas

circunstancias y situaciones.
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En la actualidad en los diferentes espacios laborales juegan un papel muy
importante ya que en la mayoria de los casos se trabaja en equipo donde la
comunicacion es fundamental para lograr el éxito en todas las actividades.

* Canales de Comunicacion:
Los medios o canales, de comunicacién son el método de difusion que se
emplea para enviar el mensaje. Estos pueden dividirse a grandes rasgos:
mediatizados y directos.
-Los canales mediatizados son los que requieren de algun tipo de tecnologia
para la produccién de mensajes y el contacto entre la fuente y el receptor o
receptores, no es directo, sino a través de algun vehiculo fisico externo.
-Los canales directos dependen de la capacidad y habilidad individual para
comunicarse con otros cara a cara. Por ejemplo, hablar, escuchar, indicios no
verbales, etc.

* Compaferismo:
El término comparfierismo hace referencia a un vinculo que surge entre dos o
mas personas que se encuentran en un ambito en comun para el mismo fin.
Un equipo de trabajo integrado, es un plus para la productividad, puesto que
permite que las tareas resulten menos pesadas y el ambiente se torne mas
agradable. Mantener el equilibrio en el entorno laboral es fundamental, ya que
las personas pasan mas tiempo en sus oficinas que en sus casas, lo que en
ocasiones les permite compartir alegrias, tristezas, incertidumbres vy
diferencias.

Motivacion

+ Beneficios laborales: Incluyen varios tipos de compensaciones provistas
por los empleadores en adicién a los salarios regulares.
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Remuneracion Salarial: La remuneracion es todo tipo de rendimiento y/o contrapartida
gue se ofrece como compensacion por la prestacion de un servicio o cesion de activos.
Aspiraciones:

La aspiracion es una palabra que tiene varios significados, uno de los cuales esté relacionado
con el de la idea personal, las personas tienen metas y objetivos que desean cumplir, lo cual

esta muy vinculado a la idea de deseos que una persona tiene para si misma.

Autonomia

.

Toma de decisiones:

La toma de decisiones es una capacidad puramente humana propia del poder de la razén

unido al poder de la voluntad. Es decir, pensamiento y querer se unen en una sola direccion.

Responsabilidad del trabajador:

La responsabilidad en el trabajo o laboral, en definitiva, las responsabilidades que asumimos
(y nos delegan) en el mundo laboral, es en resumidas cuentas lo que hace progresar al
empleado. Es decir, cuanto mayor sea el nivel de responsabilidad que asume un empleado,
mayor sera su posicién en la empresa.

Exigencias del puesto:

Los deberes y responsabilidades de un cargo, que corresponden al empleado que lo
desempenia, proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro de los
objetivos en una organizacion.

Requisitos y calificaciones personales exigidos para el cumplimiento satisfactorio de las
tareas de un empleado dentro de una institucién: nivel de estudios, experiencia, funciones
del puesto, requisitos de instruccién y conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas

de personalidad requeridas.

Horario de trabajo:

La jornada de trabajo es el tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucion del trabajo por
el cual ha sido contratado. Se contabiliza por el nUmero de horas que el empleado ha de
desempenfiar para desarrollar su actividad laboral dentro del periodo de tiempo de que se

trate: dias, semanas o afos.
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> VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
Dimensiones:

Productividad Laboral

« Efectividad: Capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un
animal, una maquina, un dispositivo o cualquier elemento para obtener
determinado resultado a partir de una accién.

* Nivel de productividad: La productividad es una medida econdémica que

calcula cuantos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado
(trabajador, capital, tiempo, costes, etc) durante un periodo determinado.
Capacidad o nivel de produccion por unidad de superficies de tierras
cultivadas, de trabajo o de equipos industriales. De acuerdo a la perspectiva
con la que se analice este término puede hacer referencia a diversas cosas,
aqui presentamos algunas posibles definiciones.
El nivel de productividad de una empresa o de toda la economia de un pais,
es lo que determina en Uultima instancia su capacidad de competir, sus
ingresos y su nivel de vida. Se establece asi una cadena que enlaza el nivel
de vida de los individuos de una sociedad con su productividad y de ésta con
Su capacitacion.

e Cumplimiento de metas:

Fin al que se dirigen las acciones o deseos de una persona u organizacion.

Depende exclusivamente de las acciones de la persona.

El cumplimiento de metas esta bastante ligado a lo que internamente nosotros

creemos, esto implica estar convencido profundamente de que somos capaces
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de lograr ciertas cosas, algunas personas se les hace bastante dificil alcanzar
altos niveles de bienestar porque simplemente estan condicionados y limitados
por las ideas que estan en su interior, creen que el mundo esti lleno de

dificultades, entonces experimentan sus propias ideas.

Eficiencia Laboral

Conocimientos: Conjunto de informacion almacenada mediante
la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion (a
priori).

Liderazgo y cooperacion:

En la practica organizacional y en la teoria, el concepto de liderazgo resulta ambiguo.

Respecto al contexto organizacional, el liderazgo ha tenido 3 significados principales:

- el atributo de una posicion

- la caracteristica de una persona

- una categoria de conducta.

El liderazgo es un concepto de relacién que incluye dos términos, el agente que influye y la
persona influida.

Cooperar significa ayudar o colaborar con alguien con el fin de facilitarle un apoyo. Cooperar

implica el ofrecimiento a los demas y, por lo tanto, la cooperacion se encuentra normalmente

asociada a la solidaridad, al altruismo o a la generosidad.

Adaptabilidad:

La adaptabilidad "es la capacidad para resolver problemas y reaccionar de
manera flexible a las exigencias cambiantes e inconstantes del ambiente". Es
decir, es la capacidad para acomodarse a los cambios sin que ello redunde en
una reduccion de la eficacia y el compromiso. El origen de la palabra
‘adaptabilidad’ viene de la palabra latina ‘adaptare’ (ad- hacia y aptare, ajustar,

cefir, aplicar...) que significa ‘ajustarse’.
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Eficacia Laboral

Calidad de trabajo: Conjunto de propiedades y caracteristicas de un producto
0 servicio que le confieren capacidad de satisfacer necesidades, gustos y
preferencias, y de cumplir con expectativas en el consumidor. Tales propiedades
o caracteristicas podrian estar referidas a los insumos utilizados, el disefio, la
presentacion, la estética, la conservacion, la durabilidad, el servicio al cliente, el
servicio de postventa, etc.

Satisfaccion:

Actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que «deberian
ser».

Una de las definiciones mas aceptadas en la psicologia de las organizaciones
fue escrita por Edwin Locke en 1969. Segun este autor, la satisfaccion laboral se
puede definir como “un estado emocional positivo y placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”

Comportamiento:

Conjunto estable de acciones y reacciones de un organismo frente a un estimulo proveniente del
ambiente externo (estimulo) o del interior del organismo mismo (motivacion). El término lo
introdujo en el &mbito cientifico, en 1913, J.B. Watson, quien con la intencién de hacer de la
psicologia “una rama experimental objetiva de las ciencias naturales” afirmo que esa disciplina
tiene como Unico objeto de estudio las manifestaciones directamente observables del organismo,

y como objetivo el control de la conducta.
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ANEXO 4: CUESTIONARIO
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Presentacion:

Se ha disefiado el siguiente instrumento con la finalidad de recolectar datos para evaluar el
clima organizacional como factor influyente en el desempefio laboral de los empleados del area

de recursos humanos del Banco de la Nacién-Oficina Principal.

Las respuestas a este instrumento, son estrictamente confidenciales y permaneceran en el
anonimato, es decir, la informacion suministrada por usted, s6lo sera utilizada para los fines
propios de esta investigacion.

Indicaciones:

Marque con X (un aspa) la alternativa que usted considere.
Responder a todas las preguntas.

Al cometer un error, tache y escriba su nueva respuesta.

=
=
= Base sus respuestas en los aspectos cotidianos de su trabajo.
=
|. Datos Demograficos:

Sexo: Gerencia / Subgerencia / Seccion:

O Masculino
O Femenino

Edad: Antigiedad en la empresa:
O Menor de 25 afios O 2 aflos 0 menos
O Entre 25 -35 afos O De 3 a5 afios
O Entre 36 -45 afios O De 6 a 10 aflos
O Entre 46 -55 afos O De 11 a 15 afios
O 56 0 més afios O Mas de 15 afios
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO

NO

Tecnologia

Sl

NO

¢, Cuenta con los medios tecnolégicos y de comunicacion accesible para que desemperie
sus actividades de manera Optima?

¢, Se siente preparado para asumir tecnologias mas avanzadas en su institucion?

No

Recursos Materiales

Sl

NO

¢,Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo?

¢ Los implementos o recursos para realizar su trabajo son éptimos?

No

Ambiente fisico

Sl

NO

Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion...;jle permiten desempefiar]
su trabajo con normalidad?

¢,Cuenta con lugares para el descanso del personal cuando se encuentra de refrigerio?

DIMENSION: COMUNICACION

NO

Relacion Interpersonal

Sl

NO

¢, Su jefe escucha y se muestra abierto a las nuevas ideas?

¢ Su jefe le brinda retroalimentacion necesaria para reforzar sus puntos débiles?

NO

Canales de Comunicacion

Sl

NO

¢Estan establecidos los canales de comunicaciéon entre jefes y subordinados en el
Departamento de RR.HH?

10

¢Considera que la comunicacién es oportuna y efectiva sobre las decisiones o cambios
por parte de los directivos?

NO

Compaiierismo

Sl

NO

11

¢Mantiene una buena comunicacion con sus comparieros de trabajo?

12

¢ Existe colaboracién entre los compafieros de trabajo?

DIMENSION: MOTIVACION

NO

Beneficios Laborales

Sl

NO
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13

¢ Esta satisfecho(a) con los beneficios de la empresa (seguro, retiro, vacaciones, etc.)?

14

¢,Considera que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?

NO

Remuneracion Salarial

Sl

NO

15

¢ Recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y experiencia?

16

¢ Considera que deberia ganar mas de lo que le ofrecen?

No

Aspiraciones

Sl

NO

17

¢, Su jefe reconoce los logros que alcanza con su trabajo?

18

¢Considera que la motivacion es un factor fundamental para desempefiar mejor su
trabajo?

DIMENSION: AUTONOMIA

No

Toma de decisions

Sl

NO

19

¢La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar decisiones dentro de su
puesto de trabajo?

20

¢ Tiene la libertad para tomar decisiones en cuanto a la ejecucion de su trabajo?

No

Responsabilidad del trabajador

Sl

NO

21

¢ Tiene un alto grado de responsabilidad personal sobre las tareas que realiza?

22

¢Cree que la autonomia gue tiene son suficientes para desempefiar adecuadamente su
trabajo?

NO

Exigencias del puesto

Sl

NO

23

¢ Consigue los objetivos propuestos en su puesto de trabajo?

24

¢ Conoce perfectamente las tareas que debe realizar en su puesto de trabajo?

NO

Horario de trabajo

Sl

NO

25

¢El horario de trabajo establecido le permite desarrollarse en su puesto?

26

¢ Esta satisfecho con su horario de trabajo?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION:PRODUCTIVIDAD LABORAL
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NO

Efectividad

Sl

NO

27

¢ Logra eficazmente las funciones asignadas?

28

¢Considera que el tiempo de realizacion de las actividades que realiza es 6ptimo?

No

Nivel de productividad

Sl

NO

29

¢ Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la
entidad?

30

¢ Recibe un pago adicional por lograr un determinado nivel de productividad?

No

Cumplimiento de metas

Sl

NO

31

¢,Cumple y termina oportunamente las tareas que se le encomienda?

32

¢La cantidad de trabajo que realiza se ajusta a sus posibilidades?

DIMENSION: EFICIENCIA LABORAL

NO

Conocimientos

Sl

NO

33

¢ Posee el nivel de conocimiento necesario para desenvolverse en su puesto de trabajo?

34

¢,Cuenta con los conocimientos suficientes para brindar su trabajo con la calidad
requerida?

NO

Liderazgo y Cooperacion

Sl

NO

35

¢ Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas?

36

¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras en el area de trabajo?

NO

Adaptabilidad

Sl

NO

37

¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

38

¢El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien integrado?

DIMENSION: EFICACIA LABORAL

NO

Calidad de trabajo

Sl

NO

39

¢Logra desarrollar su trabajo con precision y calidad?

40

¢ Es proactivo en el cumplimiento de metas y tareas propuestas por la empresa?

NO

Satisfaccion

Sl

NO
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41

¢ Esté satisfecho con las acciones que desarrolla en su puesto?

42

¢Considera que las tareas que realiza contribuyen al logro de los objetivos de la
empresa?

NO

Comportamiento

Sl

NO

43

¢, Su comportamiento es adecuado al efectuar sus funciones laborales?

44

¢Mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.?

No

CUESTIONES GENERALES

Sl

NO

45

¢, Se siente orgulloso de trabajar en el Banco de la Nacion?

46

¢Recomendaria el Banco de la Nacién como un lugar donde trabajar?

47

¢, Considera que los valores del Banco de la Nacién reflejan el estilo de trabajo que existe
en el Departamento de Recursos Humanos?

48

¢,Considera que existe un buen clima organizacional en el Departamento de Recursos
Humanos del Banco de la Nacién?

Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos

gue ayudarian a mejorar nuestro ambiente de trabajo.

Muchas gracias por su colaboracion ©
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ANEXO 5: ORGANIGRAMA DE LA GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS

GERENCIA
DE RECURSOS HUMANOS

SECCION SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

| I

SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE
ADMINISTRACION DE DESARROLLO DEL A INES
PERSONAL TALENTO
— I 0 001
SECCION SELECCION DE ||  SECCION DESARROLLO | | SECCION REMUNERACIONES,
PERSONAL PROFESIONAL PENSIONES Y SUBSIDIOS
SECCION REGISTRO DE SECCION APLICACION Y
PERSONAL |  SECCION CAPACITACION | GCONTROL DE PLANILLAS
SECCION ADMINISTRACION DE
SECCION CULTURA
1 RELACIONES LABORALES Y H
PREVISIONALES ORGAMZACIONAL
||  SECCION ASISTENCIA Y
BIENESTAR
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ANEXO 6: PRESTACIONES QUE RECIBEN LOS TRABAJADORES
DEL BANCO DE LA NACION

v' BONO: Por desempefio grupal al alcanzar las metas.

v' INCENTIVO: Campaiias que impulsen al trabajador a renunciar a cambio de

una determinada cantidad de dinero.

v' BENEFICIOS: Diversos servicios y prestaciones a los que tienen acceso los
trabajadores activos y pensionistas del Banco de la Nacion, a través del
mismo Banco, el Fondo de Empleados (FEBAN), el Comité de
Administracion del Fondo de Asistencia y Estimulo (CAFAE), ESSALUD, las
Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP), Cooperativas vy

Asociaciones.

TRABAJADOR ACTIVO

= Banco de la Nacion :
Licencias con Goce
Licencia sin Goce
Asignacion por luto y sepelio
Coberturas adicionales por enfermedad

= Fondo de Empleados
Programa De Asistencia Médica (PAM)
Clinicas Afiliadas En Lima Y Provincias
Policlinicos Feban

Programa Oncoldgico
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Seguros
Préstamos
= ESSALUD
. CESANTES
Decreto Ley 20530
Decreto Ley 19990

Decreto Ley 25897 - AFP

FALLECIMIENTO

= Banco de la Nacion
CTS
Seguro de Vida Ley

= Fondo de Empleados
Seguro de Vida
Seguro de Desgravamen Hipotecario
Gastos de sepelio
Ayuda a huérfanos
Cancelacion de deuda

= ONP
Pension de sobreviviente DL 19990

Pensién de sobreviviente DL 20530

= AFP
Gastos de sepelio
Pension de sobreviviente
= EsSalud
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Gastos de sepelio
EsSalud - VIDA

= Cooperativas y Asociaciones
Cooperativa Rehabilitadora
Cooperativa de Servicios Mdltiples

Asociacion de Ayuda Mutua
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