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Resumen

El presente estudio se realizd con el proposito de determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una Caja Municipal, bajo la siguiente consideracién
metodoldgica, enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel correlacional y el disefio no experimental
transversal correlacional. De igual forma, se recorrié al método hipotético deductivo donde se
especificd una hipdtesis para contrastar mediante analisis estadistico y determinar si debe ser
aceptada o rechazada. Respecto a la poblacion y muestra se tuvo la participacion de 30
colaboradores, elegidos a traves del muestreo no probabilistico. La técnica y su instrumento para
la recojo de datos fue la encuesta y el cuestionario. EI procesamiento de datos se realizé dentro del
analisis no paramétrico, donde se obtuvo que el clima organizacional guarda una relacion positiva
moderada con el desempefio laboral. Por lo tanto, se concluyd que la gestion y fomento del
ambiente laboral a través de la implementacion de la estructura organizacional en funcion a las
necesidades de cada area, las relaciones interpersonales, asi como de los estandares o normas
organizacionales que rigen la operatividad de la entidad impulsa el aprovechamiento de la
capacidad laboral para un desenvolvimiento eficaz en el logro de objetivos.

Palabras claves: clima organizacional; desempefio laboral; capacidad laboral; eficacia.

Abstract

The present study was carried out with the purpose of determining the degree of relationship
between organizational climate and work performance in a Caja Municipal, under the following
methodological consideration, quantitative approach, basic type, correlational level and non-
experimental transversal correlational design. Likewise, the hypothetical deductive method was
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used, where a hypothesis was specified to be contrasted through statistical analysis and to
determine whether it should be accepted or rejected. Regarding the population and sample, 30
collaborators, chosen through non-probabilistic sampling, participated in the study. The technique
and its instrument for data collection was the survey and the questionnaire. The data processing
was performed within the non-parametric analysis, where it was obtained that the organizational
climate has a moderate positive relationship with work performance. Therefore, it was concluded
that the management and promotion of the work environment through the implementation of the
organizational structure according to the needs of each area, the interpersonal relationships, as well
as the organizational standards or norms that govern the operation of the entity promotes the use
of labor capacity for an effective development in the achievement of objectives.

Keywords: organizational climate; work performance; work capacity; effectiveness.

Introduccion

En un panorama competitivo y de transformacion vertiginosa, es fundamental comprender
y gestionar de forma inteligente el talento humano, uno de los elementos motores de la
organizacion para lograr la competitividad. Actualmente, las empresas enfatizan la importancia de
un clima organizacional adecuado ya que les permite ser mas productivos y eficientes, alcanzar las
metas y objetivos planteadas. Ademas, es uno de los factores para promover un desempefio
esperado de los colaboradores. Las caracteristicas del contexto laboral percibido por los
colaboradores influyen en la motivacion de estos.

Ahora bien, abundan investigaciones como de (Davila, 2022) donde evidencia que el
desempefio laboral, en muchas ocasiones, depende del clima organizacional; por tanto, es
considerado como un factor para enrumbarse hacia la competitividad. La implementacion de algin
cambio en una de ellas puede ocasionar un impacto significante en la organizacion. Asimismo, a
juicio de (Merchan, 2022) el clima organizacional esta vinculada al ambiente laboral repercutiendo
en el comportamiento y la satisfaccion para la productividad organizacional. Por tanto, poseer un
clima institucional poco fortalecida puede llevar a una disminucién del desempefio laboral y
afectar la productividad de la organizacion. En la misma linea de ideas, el rendimiento esperado
depende de la capacidad de los gestores, liderazgo y trabajo en equipo considerando las
caracteristicas personales, organizacionales, profesionales y el entorno laboral que les rodea
(Alvarez, 2022).

Considerando a (Sumba-Bustamante, 2022) en el marco de la gestion empresarial, el clima
organizacional debe ser considerado como un factor propulsor del desempefio; ademas, crear un
ambiente que propicia las relaciones interpersonales, la comunicacion, liderazgo, motivacion y la
evaluacion de desempefio. Mientras se perciba un buen clima organizacional se dispone un
desempefio esperado de los trabajadores. Sin embargo, el éxito de la toma de decisiones se
relaciona al estilo de liderazgo y la disposicion de los recursos esenciales (Aldaz et al., 2022).
Respecto al desemperio laboral, esta se debe a factores como el salario oportuno y justo, ambiente
laboral agradable que cumpla con sus expectativas (Palmar y Valero, 2022). Ademas, cuando se
percibe una mayor motivacién y actitud positiva, se obtiene mejores capacidades y aptitudes para
el cumplimiento de metas.
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Ahora bien, considerando a Gestion (2022) los principales activos intangibles de una
organizacion son el talento humano, por lo que, es fundamental brindarles un ambiente de trabajo
ideal que les permita desempefiar sus responsabilidades con entusiasmo, compromiso e
identificacion en base a los valores fundamentales y los objetivos estratégicos de la empresa. Segun
El Comercio (2022) el 47% de los trabajadores tienen la predisposicién para renunciar a sus
puestos laborales por mejores oportunidades en términos de salario y flexibilidad. Por tanto, es
importante trabajar en la motivacion intrinseca que recompense la parte psicolégica y emocional
del trabajador, y no siempre priorizar la recompensa econdémica.

Para que una organizacién pueda crear una cultura de bienestar laboral interno, todos los
colaboradores necesitan encontrar un equilibrio entre las actividades personales y profesionales,
lo cual, es dificil de lograr en muchos casos. Por ello, es importante que los directores generales,
empresarios, gerentes y ejecutivos sean capaces de encontrar el equilibrio necesario entre sus
actividades profesionales y el desarrollo de su vida personal (Gestion, 2022).

Este panorama, no sélo experimenta empresas de cierta region, sino todas las empresas a
lo largo y ancho del territorio peruano. Por lo que, la Caja Municipal objeto de estudio, no es ajeno
a ello. Los problemas relacionados al clima laboral y desempefio, viene aquejando desde antes de
la llegada de la pandemia. Ya que las expectativas, prioridades y necesidades de los colaboradores
varian y requieren de un manejo adecuado, al contrario, se percibe una motivacion escasa para el
logro de los objetivos organizacionales.

Se percibe un ambiente ambiguo limitando una interaccion eficiente y eficaz entre los
colaboradores para el cumplimiento de funciones y tareas. Ademas, algunos de los colaboradores
de la empresa se quejan por la cantidad de reglas, los procedimientos y las normas, mientras que,
los demas consideran como limitantes para el cumplimiento de sus responsabilidades. Es evidente,
la carencia de un ambiente de trabajado grato y buenas relaciones sociales y equitativas entre los
responsables de area y colaboradores. También, uno de los factores que influye en la productividad
son los estandares y politicas de trabajo que muchas veces no esta acostumbrado el trabajador. Son
elementos de las organizaciones que determinan el clima organizacional, por lo tanto, su manejo
incluye la implementacion adecuada de los medios motivadores.

En consecuencia, debido a un clima laboral ambigua, existe un desempefio laboral con
expectativas minimas de lograr todo lo planificado a nivel operativo. Ya que, se evidencio la
carencia de entrenamientos y pasantias para fortalecer las capacidades laborales. Ademas, no se
experimenta un ambiente que promueva el correcto desenvolvimiento y una cultura innovadora
para cumplir el objeto social de la empresa y la satisfaccion de los clientes. Aunado a ello, los
colaboradores carecen del compromiso y la voluntad para cumplir de forma oportuna y eficiente
las metas y objetivos del puesto laboral. En mérito al problema planteado, se pretende responder a
la siguiente pregunta: ¢Cudl es el grado de relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Caja Municipal Ica, Agencia Andahuaylas, Apurimac?

Con el desarrollo del escrito académico se pretende ahondar y ampliar el conocimiento
existente acerca de las variables a través de una revision critica de los postulados y teorias
relacionados. Asi mismo, coadyuvar a la resolucion del problema planteado proponiendo
estrategias preventivas y correctivas. Ademas, con la caracterizacion y la basqueda de asociacion
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entre el clima organizacional y desempefio laboral se procura enriquecer la informacion para una
buena toma de decisidn para mitigar o alegar la situacion problematica. Ya que la percepcion y
gestion de un buen clima organizacional es propicio para obtener buenos resultados en relacion
con el desempefio del colaborador.

El propdsito esta orientado a establecer el grado de relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la Caja Municipal objeto de anélisis y, la hip6tesis a confirmar es la
existencia de tal asociacion entre las variables de estudio.

Marco Teorico
Clima organizacional

Uno de los factores psicologicos que influye en el cumplimiento eficiente y eficaz de las
tareas es el clima organizacional. Desde el enfoque de Litwin y Stinger, es el tamiz por donde
fluyen los hechos objetivos de una empresa (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo que,
estudiando el clima se puede entender qué esta pasando en una organizacion y como los efectos
de estos fendmenos surgen de las motivaciones de sus integrantes. y sus correspondientes
comportamientos y reacciones (Gan y Berbel, 2007).

De la misma manera, el enfoque de factores individuales considera al clima organizacional
como un atributo del ser humano, el cual, facilita analizar tanto su comportamiento como sus
percepciones y lo que significa el ambiente de trabajo. La responsabilidad por el desempefio
laboral, seguida por el compromiso con las metas de la organizacion son factores con mayor
repercusion (Méndez, 2006, como se cita en Ucrds y Gamboa, 2010). Por otra parte, el enfoque de
factores grupales refiere a la realidad interna del grupo en términos de sociedad donde las nociones
colectivas y compartidas del trabajo se convierten en una fuente de satisfaccion para el aprendiz.
Y el enfoque de factores organizacionales, consiste en el andlisis en las caracteristicas objetivas de
la organizacion. Tiene atributos y caracteristicas propias, a veces Unicas y exclusivas, que impactan
positiva 0 negativamente en el ambiente organizacional.

El clima organizacional es la calidad del contorno psicoldgico de la empresa y puede ser
favorable o no. Por otra parte, esta relacionado intimamente con la motivacién ya que cuando los
colaboradores se encuentran motivadas, el clima laboral mejora y produce relaciones
complacientes, cooperacion y colaboracion intrinseca. Sin embargo, cuando sucede todo lo
contrario, se percibe la frustracion o barreras que impiden la satisfaccion plena; por lo tanto, el
clima organizacional se deteriora conllevando a un conflicto (Chiavenato, 2009). Asi mismo, “‘esta
compuesto por la suma de factores que envuelven al individuo y su ambiente (la cultura, el entorno,
el ambiente moral, las situaciones laborales), a los cuales se suman aspectos psicolégicos del
medio ambiente interno, compuesto por las personas” (Gan y Berbel, 2007, p. 173).

La motivacion del colaborador estd sujeto a las condiciones de trabajo, asi como el
desempefio de estos. Es importante que las empresas midan y comprendan el clima organizacional,
ya que esto puede tener un impacto significativo en los resultados. Ya que se refiere a un conjunto
de atributos medibles de un entorno de trabajo, tal como lo perciben las personas que trabajan en
él. Numerosos estudios han demostrado que el clima organizacional puede marcar la diferencia
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entre empresas de alto rendimiento y empresas de bajo rendimiento (lglesias y Sanchez, 2015).
Para el logro de la ventaja competitiva, es fundamental entender el comportamiento y la conducta
del talento humanao, ello incluye, gestionar de forma idénea el clima organizacional.

Por otra parte, es necesario entender otro tema complementario al clima organizacional, la
cultura. Una cultura de una organizacion se percibe a través de las costumbres, tradiciones,
historias, normas, formas de realizar un trabajo, rutinas, las actitudes y conductas y los
lineamientos éticos que permanecen al largo del tiempo y moldean el comportamiento de quienes
lo integran. La cultura otorga una identidad Unica a una empresa, mientras que, el clima
organizacional se refiere a un estado de &nimo experimentado por parte de los miembros de una
empresa en relacion con los factores o entornos de trabajo. Es decir, la cultura organizacional
influye en la determinacion del clima laboral o viceversa.

A juicio de (Litwin y Stinger, 1978, como se cita en Gan y Berbel, 2007), para entender y
medir el clima de una organizacién, existen nueve dimensiones, de los cuales, para esta
investigacion, se toman solamente la estructura que es percepcién por parte de los colaboradores
frente a la cantidad de reglamentos, procedimientos, y otras limitaciones que se enfrentan en su
trabajo diario; relaciones laborales que representa la percepcion de los colaboradores de la empresa
con relacion a la presencia de un entorno o ambiente laboral grato, buenas o malas relaciones
interpersonales y sociales, relaciones entre directivos, colaboradores o mixtas y; finalmente, los
estandares que se refiere a la percepcién de los colaboradores frente al nivel de importancia que
pone la organizacion a las normas como son los procedimientos, instrucciones, normas de
produccion y rendimiento laboral.

Desempefio laboral

Para entender el desempefio laboral, se hace una revision de las teorias ligados a ellos como:
la Teoria de los dos factores desarrollado por Frederick Herzberg. Donde los factores higiénicos o
extrinsecos son factores tradicionales utilizados para alentar o0 motivar a las personas dentro de
una organizacion. Son las condiciones de trabajo en torno a las personas. Mientras que, los fatores
motivacionales o intrinsecos se refieren al contenido del puesto y las actividades que se desarrollan
en él. Es decir, las funciones y tareas que realizan los trabajadores dentro de un area. Para una
motivacion que conlleve a un desempefio esperado, se debe analizar e implantar ambos
componentes de acuerdo con las caracteristicas organizacionales y personales (Chiavenato, 2009).

Teoria de las expectativas, la conducta de una persona varia en funcién a los factores y
medios que puedan satisfacer sus necesidades. A juicio de (Robbins y Judge, 2009) esta teoria fue
desarrollada por Victor Vroom, considerado uno de los postulados més aceptados concerniente a
la motivacion. Muestra que las personas pondran un cierto nivel de esfuerzo y cuando creen que
obtendran un reconocimiento favorable de su desempefio, recibiran recompensas organizacionales
o0 bonificaciones como aumentos o promociones. La teoria explica que el esfuerzo que realizan los
trabajadores se debe a la motivacién. Es por lo que muchos trabajadores no estan motivados para
sus actividades laborales.

Tomando en cuenta las teorias consideradas anteriormente, uno de los pilares para obtener
un mejor desempefio laboral, es la motivacion. Un medio que conforma los impulsos a efectuar
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tareas o responsabilidades bajo los estdndares determinados. EI desempefio laboral consiste en la
ejecucion de tareas bajo el criterio de eficiencia; es decir, el empefio que pone el colaborador para
desarrollar sus funciones dentro de su puesto laboral cooperando asi hacia el éxito de la
organizacion, ademas de forma responsable y cumpliendo con todo lo asignado (Bohlander, 2003).
De otra manera, el desempefio laboral “esta representado por el desenvolvimiento del trabajador
durante su jornada laboral, siempre y cuando lo realice con eficiencia y eficacia, es decir, que
cumpla con las funciones asignadas sin ningun tipo de limitacion mas que las derivadas de la
empresa” (Chiavenato, 2001, como se cita en Palmar y Valero, 2014, p. 166).

Respecto a los factores influyentes en el desempefio de una persona en su puesto de trabajo,
existen numerosas investigaciones, sin embargo, se considera los méas resaltantes. En merito a ello,
(Chiavenato, 2001) menciona que, la medicion del desempefio laboral se efectda bajo los factores
previamente definidos y valorados, el primero es el factor actitudinal que incluye a disciplina,
iniciativa, responsabilidad, actitud cooperativa, presentacion personal, interés, discrecion,
creatividad, capacidad de realizacion y habilidad de seguridad; por otra parte, esta el factor
operativo que comprende el conocimiento del trabajo, exactitud, cantidad, calidad, trabajo en
equipo y el liderazgo. Por otra parte, Davis (como se cita en Palmar y Valero, 2014) determina que
un buen desenvolvimiento de un trabajador depende de los siguientes factores: ambiente de
trabajo, salario, relaciones interpersonales, jornada y horario de trabajo, cancelacion puntual del
salario e incentivos y motivacion dentro de la organizacion.

Los beneficiados de la evaluacion del desempefio son los mismos colaboradores vy,
posteriormente, la organizacion, puesto que, a traves de ello, se puede determinar el estado
situacional del desempefio para luego implementar las estrategias o acciones correctivas como son
los programas de capacitacion que permitan mejorar el rendimiento para el éxito de la
organizacion. Ademas, ayuda a identificar determinar el funcionamiento de los factores o
elementos organizacionales, como es la comunicacion, los estilos de liderazgo, las politicas de
trabajo, la cadena de mando, la estructura y la cultura organizacional ya que son variables que
influyen significativamente en el desempefio de los trabajadores.

Las dimensiones del desempefio laboral a considerarse para el presente estudio son: la
capacidad laboral; que se refiere a la capacidad de realizar una actividad o cumplir con las
funciones asignadas en un puesto laboral determinado, ademas, incluye las aptitudes, capacidades
y habilidades para un desempefio adecuado que conlleve al logro de los objetivos del area que
ocupa; desenvolvimiento, la capacidad de ejercer las funciones sin ningun inconveniente y
haciendo uso de forma 6ptima todos los recursos organizacionales y; la eficacia laboral que a juicio
de Chiavenato (2009) “indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la capacidad
para lograr objetivos. En términos globales, es la capacidad de una organizacion para satisfacer las
necesidades del entorno o del mercado” (p. 494).

Metodologia

De acuerdo con las caracteristicas del presente escrito académico, el enfoque de
investigacion es cuantitativa puesto que, para la comprobacion de la hipdtesis se siguié un conjunto
de procesos secuenciales con orden riguroso y sin eludir los pasos. Ademas, se estimo las
magnitudes u ocurrencias de los fendmenos a través de la prueba estadistica (Hernandez-Sampieri
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y Mendoza, 2018). Respecto al grado de profundidad con el cual se indaga el hecho, es de alcance
correlacional, puesto que, se pretende asociar las variables de estudio. Disefio de no experimental
de corte transversal. En cuanto al método, contiene el hipotético deductivo, puesto que, se plantea
una hipdtesis en base a una investigacion previa producto de la observacion y revision bibliografica
para luego contrastar mediante andlisis estadistico y determinar si debe ser aceptada o rechazada
(Pimienta y De la Orden, 2017).

Para desarrollar una investigacion de un area de interés, es fundamental definir el marco
muestral y delimitar los sujetos participantes. En consecuencia, la poblacion y muestra para el
presente escrito académico fue de 30 trabajadores elegidos a traves del muestreo no probabilistico
por conveniencia. Dado la cantidad de la poblacion, se incluy6 la totalidad trabajadores. Sin
embargo, se excluyo a los directivos de mando superior, en este caso a 2 trabajadores (jefe regional
y administrador de agencia). Para la identificacion y delimitacion de la situacion problematica, se
empled la técnico observacion y entrevista. Mientras para el recojo de datos para medir las
variables en funcién a los propositos del estudio, se recurrid a la encuesta y su instrumento, el
cuestionario conformado de 33 items con reactivos adaptados segln la escala de Likert. Cuyas
preguntas fueron estructuradas por variables y dimensiones.

Tabla 1

Variables, dimensiones y items del instrumento

Clima organizacional

Dimensiones items Reactivos

Estructura 1,2,3,4,5 1 = Totalmente en
Relaciones laborales 6,7,8,9, 10,11 desacuerdo

Estandares 12,13, 14 2 = En desacuerdo

3 = De acuerdo
4 = Totalmente de acuerdo

Desempefio laboral

Dimensiones items Reactivos

Capacidad laboral 15,16,17,18,19,20,21,22 1 =  Totalmente en
Desenvolvimiento 23,24, 25, 26 desacuerdo

Eficacia 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33 2 = En desacuerdo

3 = De acuerdo
4 = Totalmente de acuerdo

Nota: Adaptado y elaborado en base a (Romero, 2021; Vargas, 2019)

Con el proposito de mitigar posibles sesgos, se realizo la validacion del instrumento a traves
del juicio de expertos y, por otra parte, a través de una encuesta piloto, se llevo a cabo la prueba
de fiabilidad bajo el Coeficiente alfa de Cronbach, donde se determin6 que la consistencia interna
de las preguntas para ambas variables es muy alta (clima organizacional .842 y desempefio
laboral .891). Visto el alto grado de confiabilidad, se procedio a completar la administracion del
instrumento.
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Para el andlisis de datos, inicialmente, se construyd una matriz de datos en Microsoft Excel
de acuerdo con los requerimientos del estudio. Posteriormente, se realizé el procesamiento de datos
en Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales v27 para la obtencion de resultados descriptivos
resumidos en tablas y figuras. Del mismo modo, se llevo a cabo el analisis inferencial con la
finalidad de contrastar las hipdtesis a través de las medidas estadisticas. Para tal fin, se ejecuté la
normalidad de datos con el estadigrafo Shapiro-Wilk teniendo en cuenta que las variables poseen
una escala de medicién ordinal, cuyo resultado arroja un p-value menor a .05; por ende, se
determind que los datos poseen comportamiento no normal. En consecuencia, el estadigrafo rho
de Spearman fue la prueba para medir el grado de correlacién entre las variables (Hernandez-
Sampieri et al., 2017).

Resultados y Discusion

Los resultados son el reflejo de un trabajo exhaustivo, sistemético y, sobre todo,
metodoldgico. En ella se presenta la descripcion de las variables, asi como el contraste de las
hipétesis.

Figura 1

Percepcion de la variable clima organizacional

70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 33.8%
30.0%
20.0%

0 6.5%
10.0% 0.0%
0.0%

59.7%

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaborado en base a los datos recabados y procesados.

Con relacién a los resultados del clima organizacional, los valores de la figura 1 demuestran
que, el 59.7% de los trabajadores de Caja Municipal indicaron estar de acuerdo que la gestion y
fomento del ambiente laboral que se debe a la implementacion de la estructura organizacional en
funcién a las necesidades de cada area, a la gestion de relaciones interpersonales e intergrupales,
asi como a los estdndares o normas organizacionales que rigen la operatividad de la entidad.
Ademas, el 33.8% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo que se percibe un ambiente o
clima organizacional conforme a sus expectativas. Por otra parte, el 6.5% se mostraron en
desacuerdo.
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Tabla 2

Percepcidn de las dimensiones del clima organizacional

Dimensiones de clima organizacional
Relaciones

. Estructura Estandares

Categorias laborales
Fi % Fi % Fi %
g‘)ta'me”te en 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
esacuerdo

En desacuerdo 1 4.7% 2 6.7% 3 8.9%
De acuerdo 17 58.8% 18 61.5% 17 57.8%
Totalmente de acuerdo 11 36.5% 10 31.8% 10 33.3%

Total 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0%

Nota: Elaborado en base a los datos recabados y procesados.

En cuanto a los resultados descriptivo de las dimensiones del clima organizacional, la tabla
2 muestra lo siguiente: respecto a la dimension estructura, el 58.8% de los trabajadores evidencian
estar de acuerdo; mientras que, un 36.5% estan totalmente de acuerdo que la entidad promueve un
buen clima basandose en la estructura organizacional y, solo el 4.7% estan en desacuerdo. Ahora
bien, en cuanto a la dimension relaciones laborales, el 61.5% indicaron estar de acuerdo, por otro
lado, el 31.8% de los trabajadores manifestaron estar totalmente de acuerdo con el clima laboral
fomentada desde la perspectiva de relaciones interpersonales y sociales. Sin embargo, el 6.7%
estan en desacuerdo. Por su parte, en la dimension estandares, el 57.8% de los trabajadores estan
de acuerdo; més aun, el 33.3% estan totalmente de acuerdo con que el clima laboral de la entidad
se fomente desde la aplicacion y gestiobn de los estandares, normas e instrucciones
organizacionales. Solo el 8.9% estan en desacuerdo aludiendo que los elementos antes descritos
no forman parte del clima laboral.

Figura 2

Percepcidn de la variable desempefio laboral

70.0% 60.1%
60.0%

50.0%

30.0%

20.0%

10.0% 0.0% 4.7%

0.0%
Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota: Elaborado en base a los datos recabados y procesados.
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Asimismo, los resultados del desempefio laboral, los valores de la figura 2 evidencian que,
el 60.1% se mostraron de acuerdo con el desempefio actual. Incluso el 35.1% indicaron estar
totalmente de acuerdo que la capacidad laboral de los trabajadores, el desenvolvimiento y la
eficacia son los medios para demostrar un rendimiento organizacional sobresaliente. Por otra parte,
solo el 4.7% manifestaron estar en desacuerdo con la postura de la mayoria.

Tabla 3

Percepcion de las dimensiones de desempefio laboral

Dimensiones de desempefio laboral

Categorias Capacidad laboral Des_envolvimiento _Eficacia
Fi % Fi % Fi %

Totalmente en 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 3.8% 2 6.7% 1 4.8%
De acuerdo 17 56.7% 19 64.7% 18 61.4%
Totalmente de acuerdo 12 39.6% 9 28.6% 10 33.8%

Total 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0%

Nota: Elaborado en base a los datos recabados y procesados.

De la misma manera, los resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral,
la tabla 3 muestra lo siguiente: respecto a la dimension capacidad laboral, el 56.7% de los
trabajadores indicaron estar de acuerdo; por otra parte, el 39.6% de ellos manifestaron estar
totalmente de acuerdo que la entidad haga énfasis en fomentar la capacidad laboral para un mejor
desempefio de su personal y sélo el 3.8% indicaron estar en desacuerdo. En la dimension
desenvolvimiento, el 64.7% de los trabajadores manifestaron estar de acuerdo; por su parte, el
28.6% se mostraron estar totalmente de acuerdo que el desenvolvimiento organizacional es parte
del desempefio que se percibe; mientras el 6.7% indicaron estar en desacuerdo. En cuanto a la
dimensidn eficacia, el 61.4% de los trabajadores indicaron estar de acuerdo, el 33.8% manifestaron
estar totalmente de acuerdo que la eficacia es una herramienta propulsora del desempefio laboral;
sin embargo, el 4.8% no lo consideran asi ya que se mostraron en desacuerdo.

Tabla 4

Relacion entre clima organizacional y desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion 516**
Rho de Spearman Clima organizacional Sig. (bilateral) .004
N 30

Nota: ** Significacion al nivel .01. Abreviacion: Sig. (significacién) y N (total de elementos).
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La tabla 4 evidencia el resultado inferencial, donde a nivel de significancia de 99%, se
confirma la existencia de una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Caja Municipal Ica, Agencia Andahuaylas, Apurimac. Ademas, la intensidad de asociacién entre
las variables es igual a .516** el cual significa una relacion positiva media. En ese entender, un
mejor clima organizacional propicia un mejor desemperio laboral en los trabajadores.

A traveés de los resultados se pudo lograr el propdsito del presente escrito académico, donde
se planted determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la Caja Municipal objeto de estudio. Ademas, un ambiente donde las relaciones personales son
altas al igual que el compromiso organizacional, se logra mayores niveles de satisfaccién en el
trabajo (Ponce et al., 2022). Ahora bien, existen factores que afectan el clima organizacional, como
es el estrés laboral y la fatiga. Por ende, se debe involucrar al igual que otros aspectos en la gestion
empresarial. Cuando existe una incoherencia entre el clima organizacional y los objetivos, afecta
el rendimiento en el trabajo y en la prestacion de servicio (Chiang et al., 2022). El clima
organizacional es un tema fundamental para aquellas organizaciones que buscan mejorar el
desempefio esperado con el fin de aumentar la productividad a través del fortalecimiento de su
potencial humano (Bravo et al, 2023).

De esta manera, en el presente estudio se encontrd, respecto a la percepcion del clima
organizacional, el 59.7% de los trabajadores de Caja Municipal indicaron estar de acuerdo y el
33.8% totalmente de acuerdo. En ese entender, méas de la mitad de los participantes afirman que
se percibe un ambiente o clima organizacional conforme a sus expectativas. Ademas, el 58.8% de
los trabajadores evidencian estar de acuerdo con la estructura organizacional y 61.5% indicaron
estar de acuerdo con las relaciones interpersonales y el 57.8% de los trabajadores estan de acuerdo
con los estandares, normas e instrucciones organizacionales. Por lo tanto, es fundamental
implementar adecuadamente los factores determinantes. Ya que como evidencia (Macias y Vanga,
2021) el clima organizacional mejora debido al compafierismo y la competencia sana entre los
trabajadores, asi como la implementacion de politicas remunerativas basadas en retener al talento
calificado y mejora en la calidad de servicio. Asi como indica (Parra et al., 2021) el estilo de
liderazgo que se practique en una organizacion puede propiciar o limitar los procesos en la
consecucion y logro de los objetivos.

En cuanto a la variable desempefio laboral, se tuvo que el 60.1% se mostraron de acuerdo
con el desempefio esperado actual. Mientras que, el 39.6% se mostraron de acuerdo con la
capacidad laboral, el 64.7% con el desenvolvimiento y el 61.4% con la eficacia que practican, ya
gue son los medios para demostrar un rendimiento organizacional sobresaliente. En merito a ello,
se deduce que el desempefio laboral considerando sus componentes, viene siendo gestionado e
implementado de forma que conduzca a la obtencidén de resultados que otorgue una ventaja
sostenible y competitiva a la entidad. Por tanto, considerando a (Bautista et al., 2020) donde
concreta que el desempefio laboral se considera como un sistema integral encaminado a
implementacion de la efectividad y prosperidad de las organizaciones; donde los componentes
como desempefio en la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio contextual son
acciones que crear valor para la institucion. La capacidad de manejar las emociones, también
conocida como inteligencia emocional, se ha convertido en una habilidad fundamental en el ambito
laboral. Esto se debe a que no solo ayuda a mantener al personal motivado, sino que también
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contribuye a mejorar el ambiente de trabajo y permite a los empleados interactuar de manera
positiva y saludable con los demas miembros de la organizacion (Diaz y Chavarry, 2022).

Por otra parte, el resultado inferencial demostrd que el clima organizacional esta
relacionado positivamente con una intensidad de 51.6% con el desempefio de los trabajadores,
donde estadisticamente el p-value fue menor a .05. Significa, que el desempefio laboral varia
proporcionalmente en funcion a las caracteristicas positivas o negativas del clima organizacional.
Este resultado es similar al trabajo de (Hidayati et al., 2022) donde manifiestan que el desempefio
mejora positiva y significativamente conforme al clima organizacional, ésta a la vez, depende del
impacto de un liderazgo auténtico. Por lo tanto, promover un ambiente laboral que genere la
necesidad de comprometerse con el trabajo es fructifero para obtener mejores resultados a través
de un desempefio esperado. (lksan et al., 2020; Mehralian et al., 2020) determinaron que el
comportamiento y desempefio de los trabajadores depende de la gestion del clima organizacional,
ya que esta influye o causa un impacto significativo. Ademas, el papel fundamental del clima
organizacional es brindar bienestar y seguridad psicoldgica para obtener el desempefio laboral
(Andersson et al., 2020; Mutonyi et al., 2020). Visto los antecedentes y haciendo un analisis
comparativo con las bases teoricas, se evidencia que el éxito de las organizaciones respecto a su
competitividad depende de una gestion idonea del ambiente laboral vista desde la estructura,
relaciones y los estandares para el aprovechamiento de la capacidad laboral, el desenvolvimiento
y la eficacia organizacional. Finalmente, (Pradoto et al., 2022) concluyé que el clima
organizacional propicia de forma positivo y relevante en el desempefio de los trabajadores, por lo
que el desempefio varia en funcion a ello.

Conclusiones

Si bien, el éxito de las organizaciones se debe a maltiples factores, el clima organizacional
es uno de los determinantes y, depende del ambiente y de actitud psicoldgica de los trabajadores.
El desempefio laboral, es un indicador que proporciona informacion de los resultados para la toma
de decisiones respecto el cumplimiento de los objetivos. El presente escrito académico muestra
que el clima organizacional esta asociado de forma positiva media con el desempefio de los
trabajadores de la Caja Municipal. Ya que, la gestion y fomento del ambiente laboral a través de
la implementacion de la estructura organizacional en funcion a las necesidades de cada éarea, la
gestion de relaciones interpersonales e intergrupales, asi como de los estandares o normas
organizacionales que rigen la operatividad de la entidad que invita al trabajador a explotar su
capacidad laboral desenvolviéndose con eficacia y eficiencia para el logro de los resultados en
maro de sus responsabilidades.

Asimismo, las dimensiones del clima organizacional: estructura organizacional, relaciones
interpersonales y los estandares; por otro lado, las dimensiones del desempefio laboral: capacidad
laboral, desenvolvimiento y eficacia guardan una relacion positiva media. Dicho de otra manera,
la variacion de un componente se debe al cambio paulatino del otro, donde la direccién de
correlacion para ambas es la misma.

Dado los resultados, es necesario implementar estrategias que refuercen el ambiente laboral
para estimular de forma satisfactorio el desempefio de los colaboradores en el cumplimiento de las

Esta obra se comparte bajo la licencia Creative Common Atribucién-No Comercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0)
Revista de la Universidad Internacional del Ecuador. URL: https://www.uide.edu.ec/ 185



Alfredo Huaman-Cuya
ISSN 2477-9024. Innova Research Journal (Mayo-Agosto, 2023). Vol. N8, No. 2, pp. 174-188

tareas, bajo un enfoque basado en la sostenibilidad y una mejora continua ligado a las acciones de
diagnostico y control para una prospeccion acertado que impulse el desarrollo organizacional.

La investigacion se limitd a considerar las demas agencias bancarias de la provincia. Sin
embargo, las futuras indagaciones pueden trabajar con la totalidad de las entidades financieras.
Ademas, se puede tomar mas componentes en funcion a las caracteristicas de la poblacién y el
proposito del estudio. SAlo se analiza las particularidades del clima organizacional como punto de
partida para otras investigaciones sobre aspectos determinantes del desempefio organizacional.
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