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Manuel Angel Hipdlito Tejada Quiroz**
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Resumen

El presente estudio plante6 el objetivo general: determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral, en un grupo empleados de agencias de una caja rural
de ahorro y crédito, Lima 2021. Se usé un estudio cuantitativo, de tipo no experimental,
descriptivo y correlacional. Se encontré relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
laboral, en un grupo empleados de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, Lima 2021. A
partir de los resultados de esta investigacion, se determina que existe relacién positiva y
significativa (p=,000) a nivel alto (,766**) entre ambas variables, asi como para sus dimensiones
(p=,000) a nivel alto (,729**) entre la realizacién personal y el desempefio laboral, entre
involucramiento laboral y desempefio laboral (p=,000; 772**), supervisién y desempefio laboral
(p=,000; 756**), desemperio laboral y comunicacion (p=,000; 736**) y entre condiciones laborales
y desempefio laboral (p=,000; 744**).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral

Cddigo de clasificacion del sujeto: Administracion

Abstract

The present study proposed as a general objective to determine the relationship between the
Organizational Climate and Work Performance in a group of agency employees of a rural savings
and credit bank, Lima 2021. For this, a non-experimental, descriptive and non-experimental
quantitative study was used. correlational. A relationship was found between the Organizational
Climate and Work Performance in a group of agency employees of a rural savings and credit
bank, Lima 2021. Based on the results of this investigation, it is determined that there is a positive
and significant relationship (p=.000 ) at a high level (.766**) between both variables, as well as
for their dimensions (p=.000) at a high level (.729**) between personal fulfillment and work
performance, between work involvement and work performance ( p=,000; 772**), supervision and
work performance (p=,000; 756**), work performance and communication (p=,000; 736**) and
between working conditions and work performance (p=, 000; 744**),

Keywords: organizational climate, job performance

Subject Classification Code: Administration



1. Introduccion

Cronoldgicamente el concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado
recientemente; fue introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por
Gellerman en 1960. Probablemente debido a la reciente conceptualizacién no existe una
unificacién de definiciones y metodologias que permitan elaborar una clara definicion y distincion.
Garcia (2009) sostiene que las descripciones varian desde factores organizacionales puramente
objetivos: estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos: la cordialidad y
el apoyo. Esto ha llevado a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto
metodologico que en la busqueda de consenso en su definicion, en sus origenes teoricos, y en
el papel del clima en el desarrollo de la organizacién. Si se visualiza un consenso en expresar
que el clima organizacional tiene efectos sobre los resultados individuales, debido a su impacto
sobre el empleado, de acuerdo con su percepcion.

Algunos autores han intentado definir el origen del clima organizacional, desde diferentes
enfoques. Existen, por lo menos, tres importantes: el enfoque estructural u objetivo, promovido
por Dessler (1992), quien entiende el CO: un conjunto de caracteristicas permanentes que
describen la organizacién, la distinguen de otra e influyen sobre el comportamiento de las
personas quienes la conforman. El segundo enfoque es el subjetivo, planteado por Halpin y
Crofts (1962), en el cual se plantea que el CO es una “opinidon” del empleado sobre la
organizacién. Asi el elemento fundamental del clima es la percepcién del empleado sobre sus
necesidades sociales, y como juzga el comportamiento de su superior basado en sus emociones
personales. El tercer enfoque es el de sintesis, por tanto, mas reciente. Describe el CO desde el
punto de vista estructural y subjetivo. Litwin y Stringer (1968) afirman que el CO comprende los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de
las personas que trabajan en una organizacion.

Respecto del desempefio laboral, las definiciones también son diversas, pero confluyen
en aspectos muy similares. Sin embargo, Druker (2002, citado por Pacheco, (2017), al analizar
las concepciones sobre el desempefio laboral, plantea que se deben fijar nuevas definiciones de
este término, formulando innovadoras mediciones, y sefiala que serd preciso definir el
desempefio en términos no financieros. Para Pacheco (2017), el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion, para producir comportamientos
que pueden afectar los resultados y los cambios sin precedentes que estan dando las
organizaciones.

Ledn et al. (2018) sostienen que un clima organizacional adecuado provee un ambiente
de equidad y bienestar en el centro de labor, que permite a los colaboradores desarrollar sus
actividades de forma eficiente. Actualmente las empresas estan buscando alcanzar la mayor
competitividad, mejorar su produccion y tener un alto estandar de innovacion (Gonzalez, 2020).
Por consiguiente, es competencia de los directivos analizar e identificar el clima organizacional,
de tal manera que les permita tomar oportunas decisiones que estén basadas en una apropiada
gestién del conocimiento (Torres et al., 2017). Segun Daza et al. (2017), estas decisiones
deberian estar orientadas al mejoramiento continuo de los aspectos técnicos, pero por sobre
todo del talento humano, que constituye el motor de la empresa; por tanto, requiere las mejores
condiciones para operar y alcanzar su mejor desempefio. Debido a que, como afirman Soria et
al., (2019), el ambiente laboral esta relacionado con la satisfaccion de las personas, esto
promoveria un mejor desempefio laboral.

Segun Garcia (2009), el clima organizacional permite identificar como el colaborador
define o percibe su empleo, puesto que el desempefio laboral no solo tiene que ver con el andlisis
objetivo de la situacién, sino también con las impresiones subjetivas (percepciones) del clima en
que se trabaja.

Dominguez et al. (2013) reconocen que “a nivel internacional uno de los problemas
principales que se presenta en las organizaciones es la carencia de acciones que ayudan a
conseguir mejoras e incrementos en la productividad mediante estudios del clima en las
empresas” (p.71). Esto bajo el supuesto de que el clima en las organizaciones influye sobre el
desempeino de los trabajadores. Asimismo, Robbins & Judge (2009) mencionan que ‘la



evaluacion del desempenio laboral tiene varios propdsitos; uno de ellos es ayudar a la toma de
decisiones mediante la identificacion de las necesidades y puntos criticos” (p. 592).

La presente investigacion busca estudiar el clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral, con el propésito de plantear sugerencias para las mejoras en la gestion del
clima organizacional, en un grupo de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, Lima 2021.

Ademas, la investigacion permitird identificar de forma aislada el nivel de clima
organizacional y desempenio laboral que perciben los trabajadores administrativos, para que los
directivos puedan proponer intervenciones que generen cambios sustanciales en la productividad
y desempefio de los trabajadores administrativos, tomando como referencia los problemas u
obstaculos que se observen en el clima organizacional de la empresa.

Tanto los trabajadores administrativos, asi como los directivos de la empresa, se
benefician del estudio, puesto que, de demostrarse la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral, se podra implementar medidas de mejora para la organizacion. Estas
medias permitiran que los colaboradores desarrollen sus actividades en un clima organizacional
que favorezca su salud mental y la union, entre el equipo de trabajo para maximizar su
desempefio laboral.

Finalmente, esta investigacion puede ser replicada en otras empresas del mismo rubro,
de modo que generen informacion Util y oportuna en beneficio de la entidad y sus colaboradores.

1.1. Clima organizacional

De acuerdo con Likert y Gibson (1986), el CO describe la estructura psicolégica de la
organizacion. Asi, el clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la
organizacion. Es una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de la
organizacion que experimentan los miembros y que influye en su comportamiento.

Para Alvarez (1993), el CO es el ambiente de trabajo resultante de la expresion o
manifestacion de los diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. Este
ambiente influye sobre su satisfaccion y comportamiento, y, por tanto, sobre su creatividad y
productividad.

Gongcalves (1997) sostiene que el CO esta relacionado con condiciones y caracteristicas
del ambiente laboral, los cuales generan percepciones en los empleados afectando su
comportamiento.

Chiavenato (2011) afirma que los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcién de la percepciéon de sus miembros. Este clima resultante
induce determinados comportamientos en los individuos y dichos comportamientos, inciden en
la organizacién y en el clima, y asi se completa el circuito.

El clima organizacional, para Garcia Solarte (2009), representa las percepciones que el
individuo tiene de la organizacién, para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en
términos de variables o factores: autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Segun Garcia y Bedoya (1997), dentro de una organizacion existen tres estrategias para
medir el clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera, la mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores, a través de uno de los cuestionarios
disefiados para tal fin. Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los
procesos de medicion del clima; a continuacion, se describen los mas implementados en el
contexto colombiano

1.2. Desempeiio laboral

Segun Palmar y Valero (2014), el desempeiio laboral se define: “el desenvolvimiento de



cada individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual debe estar
ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz
y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos
propuestos, consecuente al éxito de la organizacion” (p. 166)

Por su parte, Pérez (2009) define el desempefio laboral: “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr los objetivos de
la organizacion y que pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo y nivel
de contribucién a la empresa” (p.12). El desempefio laboral es resultado de lo que una persona
piensa y siente; estos factores influyen sobre sus acciones, en el logro de sus objetivos y las
habilidades para conseguir el compromiso.

A su vez. Chiavenato (2011) define el desempefio laboral como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos
de la organizacion”. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante, con la que cuenta una organizacion. Por otro lado, también se debe considerar que el
desempefio es influenciado en gran por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus
actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar
los objetivos de la empresa

2. Metodologia

2.1. Disefio Metodolégico

De acuerdo con Gémez (2006), el disefio de la investigacion es la estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea, y su eleccién debe conducir a utilizar aquel disefio
gue se adecle mas al problema. Por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen
que hay dos enfoques principales: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo, los cuales de
manera conjunta forman un tercer enfoque: el enfoque mixto.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo y del tipo no experimental, debido
a que no se realiz6 una manipulacion deliberada de variables, sino solo se observaron los
fendmenos en su contexto natural. Por otro lado, el estudio es de corte transversal, porque la
informacion se recogio en un Unico y determinado momento.

Por la naturaleza del problema y los objetivos formulados para la investigacion, el
alcance de la investigacion es descriptivo y correlacional.

2.2 Disefio de muestra

De acuerdo con Bernal (2010), el tamafio de la muestra debe estimarse siguiendo los
criterios que ofrece la estadistica; ademas el método de muestreo utilizado para estimar el
tamafo de una muestra, depende del tipo de investigacién que desea realizarse.

La presente investigacion se realiz6 sobre una poblacién total de ciento seis (106)
empleados de una caja rural de ahorro y crédito ubicada en la ciudad de Lima, que cuenta con
varias agencias distribuidas en el cono este de la ciudad. Asi, el tipo de muestreo fue no
probabilistico, por criterio de juicio. Por tanto, se tomd el total de la poblacién, siendo esta una
poblacién a la que los investigadores tienen acceso.

En la Tabla 1 se puede observar que las caracteristicas de la muestra, indican que son
personal en edad adulta (60,4%), en su mayoria mujeres (64,2%) con una condicién laboral
sustentada, en un contrato parcial o a tiempo completo, de los cuales 40,6% de ellos se
encuentran laborando entre 2 y 3 afios, y 50,9% se encuentra laborando menos de un afio en la
empresa.



Tabla 1. Caracteristicas de la poblacion

Caracteristicas de la poblacion n %
22230 34 32,1
Edad 31a39 64 604
41 a 49 8 75
Hombre 38 358
Género
Mujer 68 64,2
Contratado 63 594
Condicién laboral 43 406
Empleado
> 7 afos 4 38
~ 5 4.7
Tiempo de trabajo en la 5a6afos
institucion o 43 40,6
2 a 3 afos
<1 afo 54 50,9
2.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Para evaluar la dimensién de Clima Organizacional, se ha elegido el instrumento de
Palma (2005). Esta escala cuenta con 50 items, permiten describir las 5 dimensiones del clima
organizacional. En cuanto a la confiablidad, la escala Clima Organizacional de Sonia Palma
segun los métodos Alfa de Cronbach y Split y Half de Guttman, se estima la confiablidad con una
correlaciéon de 0.97 y 0.90, respectivamente, lo que indica una alta consistencia interna de los
datos. El instrumento elegido para medir el Desempefio Laboral, es el cuestionario elaborado por
Rodriguez y Ramirez (2015), adaptado por Granados (2020), consta de 28 items y comprende
cuatro dimensiones. Fue validado con la aplicaciéon de un estudio piloto en 20 trabajadores del
Centro Médico 1-3 Moche, alcanzando Coeficientes Alfa de Cronbach mayores a 0,750
(protocolos altos) y correlaciones mayores de 250 hasta 0,985 (de moderadas a altas).

3. Resultados

En la Tabla 2 se puede observar los datos sobre el “Clima organizacional”, de las
personas quienes trabajan en un grupo de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, donde
se encuentra que el 0,9% de los participantes percibe que el clima organizacional dentro de este
grupo de agencias se encuentra a nivel bajo; asimismo, se observa que el 43,4% de los
participantes considera que el clima organizacional, dentro de este grupo de agencias, se
encuentra en un nivel medio; por ultimo, el 55,7% de los participantes considera que el clima
organizacional, dentro del grupo de agencias, se encuentra en un nivel alto. Esto significa que,
por lo general, existe una percepcion media y alta del clima organizacional, dentro del grupo de
agencias de una caja rural de ahorro y crédito. Asimismo, se puede observar los datos respecto
al “Desempefio laboral” de las personas, quienes trabajan en un grupo de agencias de una caja
rural de ahorro y crédito, donde se encuentra que el 2,8% de los participantes percibe que el
desempefio laboral, dentro de este grupo de agencias, se encuentra en nivel bajo; asimismo, se
observa que el 53,8% de los participantes considera que el desemperio laboral, dentro de este



grupo de agencias, se encuentra en un nivel medio; por otro lado, el 46,2% de los participantes
considera que el desempefio laboral, dentro del grupo de agencias, se encuentra en un nivel alto.
Estos resultados validan que, por lo general, las personas perciben que el desempefio laboral no
se encuentra en su maximo nivel, porque puede haber limitaciones y otros aspectos que afecten
dicho desempeno laboral dentro de la empresa. Respecto de la “Realizacion personal” de las
personas que trabajan en un grupo de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, se
encuentra que el 2,8% de los participantes siente que su realizacion personal dentro de este
grupo de agencias se encuentra en nivel bajo; se observa que el 51,9% de los participantes
considera que su realizacion personal, dentro de este grupo de agencias, se encuentra en un
nivel medio; el 45,3% de los participantes considera que la realizacion personal, dentro del grupo
de agencias, se encuentra en un nivel alto. Estos resultados indican que las personas se
encuentran realizadas como profesionales, dentro de la empresa, en un nivel medio y alto por lo
general. Respecto del “Involucramiento laboral” de las personas que trabajan en un grupo de
agencias de una caja rural de ahorro y crédito, se encuentra que el 0,9% de los participantes se
sienten involucrados con el grupo de agencias a un nivel bajo, asi también se puede observar
que el 44,3% de los participantes se encuentra involucrado laboralmente con este grupo de
agencias, se encuentra en un nivel medio; por ultimo, el 54,7% de los participantes se siente
involucrado con la empresa en un nivel alto. Estos resultados sugieren que el involucramiento de
los participantes con las agencias de una caja rural de ahorro y crédito, si se encuentran
involucradas con la empresa, sus politicas, sus actividades y consideraciones internas que
puedan existir en la empresa. En cuanto a la “Supervision” de las personas que trabajan en un
grupo de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, se encuentra que el 0,9% de los
participantes siente que la supervision dentro de este grupo de agencias se encuentra en nivel
bajo; se observa que el 45,3% de los participantes considera que la supervision dentro de este
grupo de agencias se encuentra en un nivel medio; por otro lado, el 53,8% de los participantes
considera que la supervision dentro del grupo de agencias se encuentra en un nivel alto. Asi
sobre la base de los resultados es posible asegurar que la supervision dentro de la empresa si
se deja sentir, pues la gran mayoria de los participantes considera que esta se encuentra a un
nivel medio y alto.

Por ultimo, para la “Comunicacion” de las personas que trabajan en un grupo de agencias
de una caja rural de ahorro y crédito, se encuentra que el 0,9% de los participantes percibe que
la comunicacion dentro de la empresa se encuentra en un nivel bajo; se observa que el 47,2%
de los participantes considera que la comunicacién dentro de este grupo de agencias se
encuentra en un nivel medio; por ultimo, el 51,9% de los participantes considera que la
comunicacién dentro del grupo de agencias se encuentra en un nivel alto. En este contexto, es
posible mencionar que la comunicacién dentro de un grupo de agencias de una caja rural de
ahorro y crédito, se encuentra en un nivel medio y alto; por lo tanto, es posible mantener
relaciones fructiferas y de mucho provecho para la empresa, porque se mantiene una efectividad
en la comunicacién que se considera un aspecto muy importante del éxito de la empresa.

Tabla 2.

Resultados descriptivos
N|v_el / Ve_mable co DL RP N sU o oL
- Dimensiones
Nivel bajo 0.9 2,8 2,8 0,9 0,9 0,9 0,9
Nivel medio 434 50,9 51,9 44,3 453 47,2 50,0
Nivel alto 55,7 46,2 45,3 54,7 53,8 51,9 49,1

*CO = Clima organizacional; DL = Desempefio laboral; RP = Realizaciéon personal; IL =
Involucramiento laboral; SU = Supervision; CO = Comunicacion; CL = Condiciones laborales

Latabla 3 muestra las relaciones entre las principales variables de este estudio: el "Clima
Organizacional” y la “Desempefio Laboral”, las cuales tienen una relacién positiva y significativa
(p=,000) a nivel alto (,766**). Asimismo, se observa que la variable independiente y las
dimensiones del “Clima Organizacional” poseen una relacién positiva y significativa (p=,000) a
nivel alto (,729**) entre el Desempefio laboral y la Realizacion personal. De igual forma se
observa una relacion positiva y significativa (p=,000) a un nivel alto (,772**) entre el desempefio



laboral y el involucramiento laboral. Asimismo, se observa una relacidon positiva (,000) y
significativa a nivel alto (,756) entre el Desempefio laboral y la Supervision. Por otro lado, se
observa una relacion positiva (,000) y significativa a nivel alto (,736) entre el Desempefio laboral
y la Comunicacién. Por udltimo, se encuentra una relacién positiva y significativa (p=,000) a un
nivel alto (,744) entre el Desempefio laboral y las condiciones laborales.

Tabla 3.

Relacién entre las dimensiones del desempefio docente

Dimensiones relacionadas p Rho

Clima organizacional - DL ,000 , 766**
Desempefio laboral - RP ,000 ,129%*
Desempefio laboral - IL ,000 72%*
Desempefio laboral - SU ,000 , 756**
Desempefio laboral -CO ,000 , 736**
Desempefio laboral - CL ,000 , (44%*

*CO = Clima organizacional; DL = Desempefio laboral; RP = Realizacién personal; IL =
Involucramiento laboral; Su = Supervision; CO = Comunicacion; CL = Condiciones laborales

4. Discusion

La literatura existente sugiere que el clima organizacional positivo conduce a niveles mas
altos de desempefio laboral, el cual es un concepto importante en términos de las actitudes de
los empleados, asi como el concepto de desempefio organizacional percibido, que puede
asumirse como un espejo del desempefio real en la empresa. Para el estudio de las ciencias
empresariales, estos son asuntos importantes a considerar, debido al hecho de que los
trabajadores rinden en base a las condiciones que se dispongan dentro de la empresa. Por lo
tanto, las actitudes y percepciones de los empleados pueden influir en la forma como prestan el
servicio. Sobre la base de esos avances, esta investigacion tuvo por objetivo determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral, en las personas que
trabajan en un grupo de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, Lima 2021. La discusion
a continuacion presentada se sustenta y fundamenta sobre la descripcion de este objetivo.

Los resultados de esta investigacion demuestran que existe una relacion positiva y
significativa (p=,000) a nivel alto (,766**) entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Los datos encontrados en este estudio muestran que, en su mayoria, los participantes tienen una
percepcion en nivel alto del clima organizacional (55,7%) y una percepcion en nivel medio del
desempefio laboral (50,9%); por lo que se puede entender que para los trabajadores las
condiciones en las que trabajan favorecen un clima que impulsa un mejor desempefio laboral.
Los hallazgos sugieren que el clima organizacional es un factor importante en el ambiente de
una agencia peruana, en términos de compromiso de los empleados y cémo los empleados
perciben el desempefio organizacional, lo que conduciria a resultados significativos sobre la
prestacion del servicio en las agencias mismas. En ese sentido, Gonzalez (2020) asegura que
un excelente clima organizacional no sélo favorece las circunstancias en las que el trabajador
puede rendir mas, sino que también favorece el relacionamiento mutuo, la creacién de identidad
laboral, lo que a su vez impulsa el compromiso laboral que influirda mucho en la produccién de la
empresa o atencion a los usuarios que se brinden. En esa misma linea de pensamiento, también
encontramos a Daza, Daza & Porto (2017), quienes encontraron que existe una influencia directa
entre el clima organizacional, la competitividad organizacional y la estrategia gerencial en la
atencion hacia el cliente.

Asimismo, se encontrd que existe una relacion positiva y significativa (p=,000) en nivel
alto (,729**) entre el Desempefio laboral y la Realizacién personal. Tomando en consideracion
los resultados encontrados en esta investigacién que muestran que el 54,7% de los participantes



consideran que existe un nivel alto de realizacién personal y el 44,3% consideran que existe un
nivel medio de realizacién personal; se puede decir entonces que los trabajadores en las
agencias de una caja rural de ahorro y crédito, se encuentran involucrados con la empresa, sus
politicas, sus actividades y consideraciones internas que puedan existir en la empresa, porque
se sienten realizados profesionalmente con la labor que realizan, por eso no cuestionan el
aspecto interno de la empresa o su gobierno estrictamente. Estos resultados concuerdan con lo
propuesto por Alva & Dominguez (2015), quienes han encontrado que un buen clima
organizacional aumenta los niveles de satisfaccion laboral, los que a su vez mejoran la capacidad
de concentracion de los trabajadores, y permiten un mayor enfoque en las actividades
relacionadas con la produccién directamente o con otras de igual valor para la empresa. Estas
coincidencias se encuentran en el pensamiento de Chagray et al (2020), quienes en el caso de
una empresa lechera peruana encontraron que la forma como se proyectan los propios
trabajadores respecto a su futuro en la empresa, determina cuan comprometidos e identificados
se sienten con la misma, si no se ven a si mismos con el deseo de escalar competitivamente en
la empresa, porque eso les puede favorecer econdmicamente o porque les puede dar
reconocimiento profesional en su &rea; caso contrario, el trabajador solamente vendra a la
empresa a cumplir con sus tareas basicas, buscando en cualquier momento ir a otra empresa
que le ofrezca eso.

Por otro lado, los resultados encontrados en esta investigacion demuestran que existe
una relacion positiva y significativa (p=,000) a nivel alto (,772**) entre el Desempefio laboral y el
Involucramiento laboral. Asi pues tomando en consideracion que para los trabajadores del grupo
de agencias de una caja rural de ahorro y crédito, existe un nivel medio (44,3%) y alto (54,7%)
de involucramiento laboral, lo que de antemano sugiere que los trabajadores estan
comprometidos con las politicas internas de trabajo, que regulan el comportamiento del
trabajador entre sus colegas y su jefe; sus actividades pues promueven un alto nivel de
identificacién con ellos y consideraciones internas que puedan existir en la empresa, que puedan
ser parte del comun clima organizacional. De igual forma, respecto de los resultados encontrados
en esta investigacién, Ledn, Noriega & Murillo (2018) aseguran que no puede existir un clima
organizacional que no afecte proporcionalmente la forma de involucrarse de los docentes, en la
ciudad de Bolivia; este estudio explica ademéas que la perspectiva integradora de como el
trabajador percibe la empresa y su funcion en ella ayuda a explicar la forma de su
relacionamiento con las actividades y politicas internas que favorecen su involucramiento. Duran
& Corral (2016) complementan aun mas este aspecto de relacion entre el trabajador y su
empresa, pues asegura que la participacion de los empleados es un factor importante que afecta
el bienestar de los empleados, ademas de mejorar sus oportunidades de desarrollo personal,
satisfaccion laboral y bienestar. En el contexto del actual desarrollo social y econémico en Europa
(donde se realiz6 el estudio) y considerando el complejo marco de competitividad global, al que
se enfrentan las empresas europeas, la implicacion de los trabajadores empieza a verse como
un factor de eficiencia y éxito de las empresas en las que trabajan. Ademas, la participacion de
los empleados es un ingrediente basico de la innovacion en el lugar de trabajo, lo que permite a
las empresas beneficiarse plenamente de las capacidades de los trabajadores y su conocimiento
de los procesos de produccion.

De igual forma, los resultados encontrados en esta investigacion demuestran que existe
una relacion positiva y significativa (p=,000) a nivel alto (,756*) entre el Desempefio laboral y la
Supervision. Considerando que el 45,3% de los participantes considera que la supervision dentro
de este grupo de agencias se encuentra a un nivel medio; por otro lado, el 53,8% de los
participantes considera que la supervision dentro del grupo de agencias se encuentra a un nivel
alto, lo que sugiere que la supervisién dentro de la empresa se deja sentir y es positiva; pues
impulsa que se alcancen metas a mediano y largo plazo. Al respecto, Granados (2020) encontré
que la supervision se ve impulsada por la motivacion que te brinde el lider, y esta a su vez
dependera en gran medida del liderazgo que impulsara a esforzarse, para que el trabajo se
realice de acuerdo con los planes establecidos y/o los resultados deseados en la empresa
directamente. Nasution (2017) ha encontrado que la supervisién y la disciplina laboral tienen una
influencia parcialmente significativa, y que la supervision y la disciplina laboral tienen un efecto
simultaneo sobre el desempefio de los empleados en el Departamento de Transporte de Sumatra
del Norte, porque los lideres se esfuerzan para mantener y mejorar la supervision existente, por
medio de una supervision consistente y se espera que continie mejorando el desempefio del
empleado.



De igual manera, los resultados encontrados en esta investigacién demuestran que
existe una relacion positiva y significativa (p=,000) a nivel alto (,736**) entre el Desempefio
laboral y la comunicacion. Tomando en consideracion que en este estudio el 47,2% de los
participantes considera que la comunicacion se encuentra en un nivel medio, y el 51,9% de los
participantes considera que la comunicacion dentro del grupo de agencias se encuentra en un
nivel alto, o que permite a los trabajadores mantener relaciones fructiferas y de mucho provecho
para la empresa, debido a la efectividad que la comunicacién provoca en las diferentes areas
que corresponden para que se llegue al éxito de la empresa. Otras investigaciones han
encontrado lo mismo, Kihien (2021) encontré que la comunicacion efectiva en el lugar de trabajo
es importante para un buen desempefio organizacional. Por el contrario, la falta de comunicacién
puede provocar la frustracion de los empleados, una menor productividad, ausentismo y una
mayor tasa de rotacién de empleados. Asimismo, Pacheco (2017) asegura que, para ser eficaz,
la comunicacion debe ser un proceso bidireccional. Mas que simplemente mantener informados
alos empleados sobre los ultimos desarrollos comerciales, la comunicacion debe ser un proceso,
gue, paso a paso, involucre el intercambio de informacion entre dos o mas partes en todos los
niveles organizacionales. Ademas, debe incluir patrones de comportamiento, incluido el lenguaje
corporal y las expresiones faciales, en vez del simple intercambio de palabras. Para Pastor
(2018), incluso hay varios otros factores que afectan el desempefio de los empleados, incluido
el estilo de gestion, la cultura organizacional y las relaciones sociales; la creacion de canales de
comunicacion efectivos es la forma mas rentable de aumentar la productividad.

Por ultimo, los resultados encontrados en esta investigacion demuestran que existe una
relacién positiva y significativa (p=,000) a nivel alto (,744**) entre el Desempefio laboral y las
condiciones laborales. Tomando en consideracion que el 50,0% de los participantes considera
que las condiciones laborales dentro de este grupo de agencias se encuentran en un nivel medio;
asimismo, el 49,1% de los participantes considera que las condiciones laborales dentro del grupo
de agencias se encuentran en un nivel alto, lo que hace que los trabajadores sientan que aln
dentro de la empresa no han encontrado el nivel ideal de condicion laboral, que les permita tener
una vision a futuro de ellos mismos dentro de la empresa, en el contexto peruano o
latinoamericano. Estos resultados armonizan con lo encontrado por Soto & Soto (2019), en el
contexto latinoamericano, entendiéndose que para el trabajador latinoamericano comun la
condicién laboral influird sobre el nivel de desempefio laboral, motivando o incluso desmotivando
sus actividades y rendimiento. En el caso de que exista una seguridad laboral, el rendimiento
sera mayor, de lo contrario el trabajador se limitara a so6lo hacer lo necesario. Interesantemente
este estudio difiere de lo encontrado por Lee, Kim y Park (2017), para quienes, en el contexto
del sur de Corea, el estado laboral no tuvo un efecto moderador significativo en las relaciones
entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, y desempefio laboral; sin embargo,
los resultados de dicho estudio indicaron que las percepciones de los supervisores sobre la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los empleados no
eran bastante diferentes de las de los propios empleado. Dicho estudio concluye que los
operadores de hoteles deberian desarrollar estrategias, para utilizar plenamente a los empleados
que revelan el potencial para brindar un servicio de calidad a los huéspedes

5. Conclusion

Considerando los hallazgos presentados en este trabajo de investigacion respecto al
Clima Organizacional y Desempefio laboral, en un grupo de empleados de agencias de una caja
rural de ahorros crédito, Lima 2021, se logran las sucesivas conclusiones:

a) El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral en un grupo empleados de agencias de
una caja rural de ahorro y crédito, Lima 2021. A partir de los resultados de esta
investigacién, se determina que existe relacion positiva y significativa (p=,000) a
nivel alto (,766**) entre ambas variables.

b) Asimismo, se determina que existe una relacion positiva y significativa (p=,000)
a nivel alto (,729**) entre la realizacion personal y el desempefio laboral, lo que
indica que la mayoria de los trabajadores cuando se siente realizados
personalmente, es mas probable que tengan un mejor desempefio laboral. Esto
se debe a que la realizacién personal esté relacionada con la autoconfianza, la



<)

d)

e)

f)

motivacion y el compromiso con los objetivos. Un trabajador que se siente
realizado personalmente tiende a ser mas comprometido y motivado en su
trabajo, lo que puede llevar a un mejor desempefio laboral.

Se afirma que existe relacion positiva y significativa entre involucramiento laboral
y desempefio laboral (p=,000; 772*), esto se debe a que un trabajador
involucrado estd motivado y comprometido con su trabajo, lo que conduce a una
mayor productividad, eficiencia y calidad en el trabajo realizado. Ademas, un
trabajador involucrado es mas propenso a participar activamente en la mejora
continua y en la busqueda de soluciones para los desafios laborales.

Se encontrd relacion significativa entre la supervision y desempefio laboral
(p=,000; 756**). Una supervisién efectiva puede mejorar significativamente el
desempefio laboral de un trabajador. Un supervisor que proporciona una
retroalimentacion clara y constructiva, establece objetivos claros y realistas,
brinda apoyo y orientacion a los subordinados, puede ayudar a mejorar el
rendimiento laboral. Ademas, una supervision efectiva puede identificar
oportunidades de desarrollo y capacitacion para los trabajadores, lo que puede
mejorar sus habilidades y competencias.

Los hallazgos demuestran que, en las dimensiones desempefio laboral y
comunicacion (p=,000; 736**), existe una relacion significativa. La comunicacion
efectiva entre los trabajadores y sus supervisores, puede mejorar el desempefio
laboral de varias maneras. En primer lugar, una comunicacion clara y precisa
asegura que los trabajadores entiendan completamente sus tareas Yy
responsabilidades, lo que puede reducir la probabilidad de errores y
malentendidos. Ademas, la retroalimentacién regular y constructiva ayuda a los
trabajadores a identificar areas de mejora y a desarrollar habilidades y
competencias necesarias para su trabajo.

Finalmente, en las dimensiones condiciones laborales y desempefio laboral se
encontré un (p=,000; 744**), esto indica una relacion positiva y significativa. Un
ambiente de trabajo seguro y saludable mejora el desempefio laboral de los
trabajadores. Las condiciones laborales adecuadas: buena iluminacion,
ventilacion adecuada, una temperatura confortable y un equipo adecuado,
pueden reducir la fatiga y el estrés, lo que puede mejorar el rendimiento y la
eficiencia laboral.
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