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Resumen 

 
La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación que existe 

entre el clima laboral y desempeño laboral en colaboradores de la cooperativa de ahorro y 

crédito Inclusiva ubicado en Cañete, Lima, Perú, en el año 2022. Se usó la investigación de tipo 

básica cuyo diseño es no experimental, cuantitativo, correlacional y trasversal. Se estudió la 

relación de dichas variables a través de sus dimensiones: Para Clima laboral se usó cuatro 

dimensiones; Involucramiento laboral, comunicación, reconocimiento y condiciones laborales, 

mientras que para la variable desempeño laboral se usó tres dimensiones; tarea, contextual y 

contraproducente. 

Se trabajó con una muestra censal de 70 colaboradores, aplicando como instrumento un 

cuestionario confiable y validado para la recolección de datos. Los datos obtenidos fueron 

analizados mediante el programa SPSS versión 25 y Microsoft Excel., con la finalidad de 

determinar si existe o no relación entre las variables clima laboral y desempeño laboral. Para 

ello se utilizó la prueba no paramétrica de Spearman, obteniendo como resultado una 

significancia de <0.001, y un coeficiente de correlación Rho de 0.679, lo cual concluye que si 

existe una relación entre las dos variables antes mencionadas. 

 

 

Palabras clave: clima laboral, desempeño, ambiente laboral, comunicación 
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Abstract 

 
The present investigation was carried out with the objective of determining the 

relationship that exists between the work environment and work performance in collaborators 

of the Inclusive savings and credit cooperative located in Cañete, Lima, Peru, in the year 2022. 

The type of investigation was used. basic whose design is non-experimental, quantitative, 

correlational and cross-sectional. The relationship of these variables was studied through their 

dimensions: For work climate, four dimensions were used; Labor involvement, communication, 

recognition and working conditions, while for the labor performance variable three dimensions 

were used; task, contextual and counterproductive. 

We worked with a census sample of 70 employees, applying a reliable and validated 

questionnaire for data collection as an instrument. The data obtained were analyzed using the 

SPSS version 25 program and Microsoft Excel, in order to determine whether or not there is a 

relationship between the variables work environment and work performance. For this, 

Spearman's non-parametric test was used, obtaining as a result a significance of <0.001, and a 

Rho correlation coefficient of 0.679, which concludes that there is a relationship between the 

two aforementioned variables. 

Keywords: Work environment, performance, work environment, communication 
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Introducción 

 
La presente investigación se llevó a cabo con el propósito de comprobar la relación entre 

el clima laboral y el desempeño laboral. Se ha demostrado que el clima laboral es uno de los 

factores fundamentales para lograr un buen desempeño laboral, ya que influye en la motivación, 

la satisfacción y el compromiso de los empleados con su trabajo y con la empresa. 

Un ambiente laboral positivo, donde los empleados se sienten valorados, respetados y 

motivados, puede generar un mayor compromiso y motivación, lo que se traduce en una mayor 

productividad y un mejor desempeño laboral. Por otro lado, un clima laboral negativo, con 

conflictos interpersonales, falta de comunicación, baja moral y desmotivación, puede tener un 

impacto negativo en el desempeño laboral, disminuyendo la productividad y afectando la 

calidad del trabajo realizado. 

En resumen, la investigación realizada demuestra que el clima se relaciona 

significativamente con el desempeño. La investigación fue abordada convenientemente 

organizada por capítulos. En el capítulo I, se trabajó el planteamiento del problema, formulando 

el problema, los objetivos, así como la justificación y delimitación. En el capítulo II, se realizó 

el marco teórico y empírico en el que se detallaron las principales teorías de las variables, 

dimensiones e indicadores, así como antecedentes. En el capítulo III, se planteó la hipótesis 

general y específicas, así como también las definiciones conceptuales de cada variable y su 

respectiva operacionalización. 

Luego, en el capítulo IV, se desarrolló la metodología empleada, describiendo a detalle 

aspectos metodológicos como el diseño, el tipo de estudio, la población, muestra entre otros. 

En el capítulo V, se efectuaron los resultados tanto a nivel descriptivo como inferencial, y en el 

capítulo VI, se realizaron la discusión de las mismas, a partir de los hallazgos y antecedentes 

previos. En el capítulo VII se realizaron las conclusiones y finalmente en el capítulo VIII se 

detallaron las recomendaciones o sugerencias. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

 
Un problema importante en las organizaciones es el deficiente clima laboral; 

caracterizado porque el ambiente de trabajo no posibilita un desempeño adecuado en el 

quehacer laboral, así como también conduce a la insatisfacción laboral, a un bajo compromiso 

y baja identidad con la empresa (Sumba et al., 2022). 

En el ámbito internacional los problemas organizacionales no son ajenos a la 

problemática señalada. En Ecuador, existe preocupación en el contexto de las MyPymes porque 

se ha identificado que en muchas de estas empresas los empleados percibieron como poco 

favorable el clima dentro de la organización lo que ha causado desmotivación, desinterés e 

insatisfacción de los trabajadores (Sumba et al., 2022). 

En Colombia, para las instituciones, empresas u organizaciones, el talento humano 

representa uno de los recursos más importantes y valioso; ya que sin este importante recurso 

las empresas no podría lograr permanecer largo tiempo vigentes, es por ello, que se requiere 

que la fuerza laboral se desempeñe en un clima organizacional adecuado, los colaboradores 

deben sentirse motivados y con mayor compromiso en la organización para que puedan alcanzar 

los objetivos y metas trazadas por las empresas (Rodríguez-Sánchez, 2020). 

A nivel nacional, en una encuesta realizada en el 2019, el 46.8% de un total de 182 109 

empresas, los trabajadores no reciben capacitación alguna para mejorar su desempeño (Instituto 

Nacional de Estadística e Informática [INEI], 2019). Por otro lado, evaluar el desempeño 

laboral es de suma importancia con miras a alcanzar logros en la organización, sin embargo, 

existen empresas que no le dan la debida importancia (Mendoza y Arriola, 2022). 

El problema no es ajeno, a la institución estudiada; Cooperativa de ahorro y crédito 

Inclusiva, con RUC 20603668520; tiene como sede principal, la oficina que se encuentra 
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ubicada en Av. coronel José Leal NRO 667. Dpto. 303 Urb. Risso Lince. cuya principal 

actividad es brindar créditos a personas naturales y jurídicas, brindando diversos tipos de 

productos como credimejora vivienda, créditos administrativos, reinserción financiera, créditos 

Mypemicrofinanzas y créditos agrícolas; así como brindar diversos productos en ahorros. A la 

fecha cuenta con seis agencias (Quilmaná, Imperial, Yauyos, Cajatambo, Matucana y San 

Mateo) y un total de 70 colaboradores de los cuales el 80% son asesores de créditos y el 20% 

representa personal de operaciones y administrativos (Coopac Inclusiva, 2022). 

La gestión humana es de vital importancia dentro una organización ya que genera 

bienestar en los colaboradores y su continua mejora en un ambiente de trabajo, por ende, existe 

una mejor productividad laboral. Pero de alguna forma esto no ocurre en la cooperativa 

Inclusiva ya que, los colabores perciben que el ambiente laboral no les favorece en relación al 

desempeño, no existe un involucramiento laboral por parte de ellos hacia la Cooperativa, 

tampoco un compromiso frente a los objetivos. Los colaboradores perciben mucha exigencia 

laboral, sobrecarga en el trabajo, inflexibilidad, falta de comunicación por parte de sus 

superiores, entre otros. Ante dicha percepción la cooperativa se ve perjudicada; ya que los 

colaboradores muestran desinterés, se sienten desmotivados, existe mayor rotación de personal 

y finalmente la insatisfacción del socio. Asimismo, el área de recursos humanos no cuenta con 

una evaluación sobre el clima laboral en sus colaboradores. 

1.2 Formulación del problema 

 
1.2.1 Problema general. 

 
Pg. ¿Qué relación existe entre el clima laboral y el desempeño en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022? 
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1.2.2 Problemas específicos 

 
Pe1. ¿Qué relación hay entre el involucramiento laboral y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva Cañete, 2022? 

Pe2. ¿Qué relación hay entre la comunicación y el desempeño en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022? 

Pe3. ¿Qué relación existe entre el reconocimiento y el desempeño en colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022? 

Pe4. ¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022? 

1.3 Objetivos de la investigación 

 
1.3.1 Objetivo general 

 
Og. Determinar la relación entre el clima laboral y el desempeño en colaboradores 

de la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022. 

1.3.2 Objetivos específicos 

 
Oe1. Establecer la relación entre el involucramiento laboral y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022. 

Oe2. Establecer la relación entre la comunicación y el desempeño en colaboradores 

de la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022. 

Oe3. Establecer la relación entre el reconocimiento y el desempeño en colaboradores 

de la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022. 

Oe4. Establecer la relación entre las condiciones laborales y el desempeño en 

colaboradores de la cooperativa Inclusiva Cañete, 2022. 
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1.4 Justificación 

 
Justificación práctica 

 
Por otro lado, se justifica a nivel práctico, porque los resultados permitirán que se 

determine el nivel de relación que pueda existir entre el clima laboral y el desempeño de los 

colaboradores; así como determinar cuáles son los factores relevantes. Esto con la finalidad de 

que la información obtenida sea de utilidad para los jefes y administradores de la Cooperativa, 

permitiéndoles implementar y/o reforzar sus procesos en el clima laboral y mejorar de esta 

forma el desempeño de los colaboradores. Además, el área de recursos humanos podrá buscar 

diferentes formas de cambiar la percepción que tengan los colaboradores sobre el ambiente 

laboral que se está generando, buscando de esta forma el crecimiento de la cooperativa y 

favoreciendo así a más de 4,000 socios aproximadamente. Ya que ellos son parte fundamental 

de dicha entidad Microfinanciera. 

justificación teórica 

 
La presente investigación presenta justificación teórica porque las variables clima 

laboral y el desempeño laboral se fundamentan respectivamente en teorías de Bordas y 

Chiavenato, las cuales se han revisado y posibilitan la explicación lógica de su relación. 

Justificación metodológica 

 
A nivel metodológico, la investigación se justifica porque permitirá llegar a los 

resultados esperados debido al empleo del enfoque cuantitativo y el alcance correlacional, dado 

que para el propósito del estudio se requiere realizar mediciones y hacer uso de la estadística y 

cumpliendo con todo el proceso metodológico, le proporcionará consistencia a la investigación. 

Los instrumentos, métodos y técnicas servirán de guía para las futuras investigaciones que sean 

similares. 
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Asimismo, se confirmará lo mencionado por Hernández et al. (2014) que afirmaron que 

para que una investigación sea considerada válida, es necesario que sea transparente y esté 

abierta a la crítica y replica por parte de otros investigadores. 

Justificación social 

 
La presente investigación presenta justificación social, porque tiene una contribución 

con la economía, debido a que los colaboradores cuando se sienten motivados y realizan sus 

actividades en un ambiente o clima adecuado tienen un mejor desempeño, incrementando la 

productividad, por tanto, favorece a la economía. Por otro lado, contribuye en mejorar la calidad 

de vida del colaborador, ya que un buen clima laboral también genera mayor satisfacción con 

el trabajo. Asimismo, se busca que los empleadores tomen conciencia de la importancia del 

clima laboral en sus organizaciones; ya que esto permite que sus colaboradores sean eficientes 

laboralmente y por ende exista un crecimiento empresarial. 

1.5 Delimitación de la Investigación 

 
1.5.1 Delimitación teórica 

 
Revisión teórica como Bordas, Likert e investigadores como Goncalves y Villafuerte 

sobre la variable clima laboral, definiciones, beneficios y dimensiones. De la misma forma 

teóricos como Chiavenato, Borman y Dalal sobre la variable desempeño laboral, definiciones, 

modelos de medición, dimensiones e indicadores, aportan de manera significativa para abordar 

el problema planteado. 

1.5.2 Delimitación temporal 

 
El estudio se realizó con información relevante del periodo 2022, específicamente en el 

cuarto trimestre de dicho año. 
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1.5.3 Delimitación espacial 

 
Se desarrolló en las distintas agencias que tiene la cooperativa de ahorro y crédito 

Inclusiva, dentro de la provincia de cañete, departamento Lima provincias, Perú. 

II. MARCO TEÓRICO Y EMPÍRICO 

 
2.1 Marco Teórico 

 
2.1.1 Clima laboral 

 
A. Definición de clima laboral 

 
Es un constructo multidimensional, cuyos aportes teóricos destacados fueron: Para 

Mohamad (2023) el clima laboral se caracteriza por ser multidimensional, es decir, para 

definirla debe involucrar una serie de factores como por ejemplo las condiciones en la que se 

realizan los trabajos, los aspectos físicos de la empresa, el tipo de tareas que realiza el 

trabajador, la percepción del trabajador sobre las características organizacionales, entre otros 

aspectos. 

De acuerdo con Bordas (2016) existen tres modos de conceptualizar el clima laboral: a) 

como un aspecto realista u objetivo, el clima también se considera como característica o 

atributo de la organización; b) como un aspecto fenomenológico o subjetivo el clima es visto 

como un atributo centrado más en las personas o desde los trabajadores en el que se consideran 

más los factores individuales, y c) como un aspecto interaccionista, que integra ambas 

perspectivas concibiendo el clima laboral como percepción sobre sus características objetivas 

de la organización y la percepción sobre los aspectos subjetivos de los trabajadores sobre la 

organización. 

De acuerdo con Cobos et al. (2019) el clima laboral refiere a lo que perciben los 

trabajadores sobre lo que sucede dentro de la organización y como este puede afectar su 
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comportamiento. Desde la perspectiva de Sobhani et al. (2019) El clima laboral hace referencia 

al ambiente o entorno laboral que afecta la salud y vida laboral de los colaboradores. 

B. Dimensiones 

 
• Involucramiento laboral; Refiere al grado en el que un trabajador se siente 

comprometido con su trabajo, es decir, es una medida que indica que el trabajador reconoce a 

la empresa como parte fundamental de su trabajo desarrollando mayor dedicación y esfuerzo 

(Villafuerte et al., 2021). 

• Comunicación, hace referencia a la percepción que tiene los trabajadores sobre 

la calidad de la comunicación en el ambiente de trabajo, es decir, la valoración de como los 

trabajadores se comunican con los demás y sus superiores (Villafuerte et al., 2021). 

• Reconocimiento, indica la percepción de los empleados con relación a la 

valoración de su trabajo, vale decir, el reconocimiento es la consideración de parte de los jefes 

o supervisores sobre el desempeño del trabajador que lo distingue con un reconocimiento o 

valoración por el esfuerzo (Montoya et al., 2020). 

• Condiciones laborales, es la percepción del trabajador sobre cómo, dónde y con 

que realiza su trabajo y si estas son adecuadas para los colaboradores (Villafuerte et al., 2021). 

C. Indicadores 

 
En cuanto a los indicadores, la dimensión involucramiento laboral, está conformado por 

 

a) sentimiento de pertenencia, es la sensación sobre el vínculo que el trabajador tiene con su 

empresa; b) identificación con los valores, es aceptar los valores que la empresa comparte, c) 

compromiso con la organización que implica la disposición del trabajador para con su empresa. 

La dimensión comunicación cuenta con los indicadores de: a) comunicación abierta, que hace 

referencia a que la comunicación debe fluir naturalmente, sin tener que privarse de hablar 

directa y honestamente expresando lo que siente o piensa; b) claridad en la comunicación, que 
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indica que el que transmite las ideas debe ser claro, entendible; c) comunicación eficiente, 

cuando se logra el propósito comunicacional. En cuanto a la dimensión reconocimiento, cuenta 

con los indicadores: a) feedback positivo, que es la retroalimentación que ayuda a reforzar las 

fortalezas y mejorar las debilidades de los trabajadores; b) oportunidad de crecimiento, que 

representa las condiciones que la empresa implementa con la intención de que los trabajadores 

puedan alcanzar un crecimiento personal o profesional, c) reconocimiento o recompensa, 

indican condiciones de tipo económicas o beneficios para los trabajadores reconociendo la labor 

o desempeño o porque se lo han merecido, por las actitudes mostradas. En relación a la 

dimensión de condiciones laborales, sus indicadores son: a) carga de trabajo que mide, la 

cantidad de trabajo y tiempo en el que debe de realizar el trabajador, b) la flexibilidad laboral 

que indica que la empresa accede de manera flexible o tolerante a ciertos aspectos como 

permisos, cambio de horarios, y otros; y c) ambiente del lugar, que describe como es el ambiente 

donde se trabaja, si es adecuado el establecimiento en cuanto a clima, y otros factores. 

D. Teorías 

 
El clima laboral es un constructo que viene siendo estudiado desde la década de los 30 

a partir de los trabajos de Lewin, Lippitt y White en 1969 en cuyo trabajo de investigación 

social notaron que el comportamiento no solo es inherente a las características individuales, 

sino que también están involucradas una serie de factores del ambiente en el que se realizan las 

interacciones; más adelante, En los años 50, Morse y Reimer descubrieron que los trabajadores 

que tenían menos participación cuando se tomaban las decisiones, daban muestra de menos 

compromiso y lealtad hacia la organización. En los años 60, Likert demostró cómo los 

diferentes estilos de liderazgo afectan el comportamiento del trabajador en el ambiente laboral 

(Bordas, 2016). 

Según Giraudier (2004) el clima laboral refiere al ambiente psicológico y emocional 

que se experimenta en una organización y que se influencia por diversos factores, como la 
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cultura empresarial, el liderazgo, la comunicación, las relaciones interpersonales y el ambiente 

físico de trabajo. 

2.1.2 Desempeño laboral 

 
A. Definición 

 
Es un constructo que ha sido ampliamente estudiado y de acuerdo a los investigadores, 

el desempeño tiene un carácter multidimensional (Ramos et al., 2019). En la actualidad, debido 

al contexto cambiante, los gerentes y administradores de las empresas buscan evaluar 

constantemente el desempeño (Geraldo, 2022); llamando la atención de la comunidad 

académica buscando expresar en términos individuales y organizacionales diversos factores 

que intervengan en el desempeño laboral (Uçar y Kerse, 2022). 

Según Chiavenato (2007) hace referencia a las acciones por parte de los colaboradores; 

parte esencial para la realización de los propósitos organizacionales. Indica que la fortaleza de 

una organización es que cuente con un buen rendimiento laboral. 

El desempeño laboral se puede precisar como aquellos comportamientos, actitudes, que 

tiene el trabajador, así como sus resultados de su labor en la que los trabajadores aportan hacia 

el logro de objetivos (Díaz y Rosales, 2014). Así también el desempeño es definido como el 

comportamiento observado en los trabajadores en relación a las actividades que desempeñan 

para lograr los objetivos de la organización (Castagnola et al., 2020). 

Para Gallardo et al. (2019) han señalado que el desempeño laboral hace referencia al 

comportamiento de los trabajadores en el quehacer laboral y en todos los vínculos que se 

producen en el proceso laboral. Por otro lado, el desempeño también suele definirse como el 

rendimiento; esto es, el desempeño concebido como la capacidad de los trabajadores para lograr 

resultados (Chagray et al., 2020). En el mismo contexto, Jamal (citado por Moreira et al., 2022) 
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ha definido el desempeño como la capacidad para realizar una tarea, actividad o trabajo en 

relación con los recursos disponibles para tal fin. 

De acuerdo con Deadrick (citado por Wu et al., 2019) el desempeño se define en función 

de los resultados logrados para el cual, los trabajadores de manera individual y colectiva 

realizaron actividades para lograr la finalidad de la organización. Gazi et al. (2022) indicaron 

que el desempeño se puede concebir como una medida que evalúa el desenvolvimiento del 

trabajador en las actividades que desempeña dentro de la organización. 

Gong et al. (2019) hacen referencia al desempeño como el rendimiento en el conjunto 

de actividades que desarrollan en la empresa. Para Rodríguez (2022) el desempeño se evalúa 

tomando en cuenta los resultados logrados por los trabajadores en relación a las metas de las 

organizaciones. 

De acuerdo con Rodríguez (2022) la evaluación del desempeño tiene diversas utilidades 

para la empresa: a) insumo para tomar decisiones, es decir, con información sobre el desempeño 

en las actividades que realiza el trabajador, son útiles para que los supervisores o gerentes 

puedan emplear la información para asignar o reasignar puestos de trabajo, motivar al personal, 

promover al trabajador, realizar capacitaciones para incrementar sus capacidades, etcétera; b) 

retroalimentación, esto es, con la información del desempeño, es útil para valorar si el 

trabajador hace su trabajo bien o no, con la posibilidad de incentivar mejoras. 

En opinión de Palomo (2016) el desempeño laboral se da en tres fases: la primera 

corresponde a la planificación del desempeño y a la definición de objetivos; eso implica que el 

trabajador durante su labor en la empresa debe cumplir con ciertos objetivos que son los mismos 

o equitativos para un grupo de trabajadores de un determinado área laboral; una segunda fase 

corresponde al seguimiento del desempeño mediante el cual el trabajador es supervisado en 

cierto tiempo para medir o evaluar el desempeño o su progreso, al mismo tiempo que se evalúan 
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consideraciones importantes como actitudes del trabajador, cumplimiento con las normas, etc.; 

y, la evaluación del desempeño propiamente dicha mediante el cual se valoran todos los 

desempeños a fin de establecer el cumplimiento de las labores sobre un estándar mínimo a fin 

de establecer medidas para mejorar en caso no reporta valores positivos sobre el desempeño. 

B. Dimensiones 

 
Para evaluar el desempeño laboral, se ha considerado emplear como modelo de 

medición, el diseñado por Borman quien describió el desempeño a partir de dos factores o 

dimensiones: el desempeño en la tarea y el desempeño contextual. Mientras que Dalal refiere 

la presencia de un factor adicional que hace referencia al comportamiento laboral negativo 

definiéndolo como desempeño Contraproducente (Geraldo, 2022). 

• Tarea. se refiere a la suficiencia de un empleado para realizar y completar los 

encargos y responsabilidades asignados a su trabajo de manera efectiva y eficiente. 

• Contextual. se refiere a la capacidad de un empleado para contribuir al éxito 

general de la organización más allá de sus tareas y responsabilidades específicas. 

• Contraproducente. hace referencia al comportamiento intencional negativo por 

parte de los trabajadores, siendo contrario a los intereses de la organización. 

C. Indicadores 

 
En lo que respecta a los indicadores, la dimensión desempeño en la tarea esta 

conformada por: a) claridad de los objetivos; d) cumplimiento de objetivos; c) autonomía; d) 

cumplimiento de políticas y normas y, e) apoyo y recursos. 

La dimensión contextual esta conformada por: a) trabajo en equipo; b) adaptación; c) 

proactividad y, d) relaciones interpersonales. 

La dimensión desempeño contraproducente, se encuentra conformado por: a) 

absentismo, que significa la inasistencia al trabajo, es decir, no ir a trabajar, situación que afecta 
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al desempeño (Cataño et al., 2017); b) Gossiping, que es una mala práctica de hablar mal de los 

compañeros del trabajo y, c) Discriminación, implica cualquier práctica dentro del trabajo que 

excluye a uno o más trabajadores del grupo (Manrique et al., 2019). 

D. Teorías 

 
A lo largo del tiempo se han ido postulando diversos modelos para evaluar el desempeño 

laboral: 

El modelo de Chiavenato, contempla la evaluación del desempeño en base a dos 

factores: factores operativos y factores actitudinales. El primer factor son de orden actitudinal 

y son aquellas actitudes como: disciplina, cooperación, responsabilidad, seguridad, discreción, 

presentación personal, etcétera que mejora el desempeño de un trabajador cuando se 

incrementan estos factores; y el segundo factor es operativo y son aquellos propios o relativos 

a las operaciones o actividades que realizan los trabajadores, es decir, el trabajo en equipo, los 

conocimientos, la experticia, el liderazgo, la calidad y cantidad de trabajo realizado, etcétera 

(Chiavenato, 2007). 

El modelo de Afsar y Umrani contemplaron la evaluación del desempeño en función de 

ciertos factores como son: la competencia laboral en tareas específicas y no específicas, 

habilidades de comunicación (verbal y escrita), intensidad de trabajo, autodisciplina, 

efectividad del equipo, supervisión, liderazgo, gestión administrativa. (Shao et al., 2022). 

El modelo de Kalia y Bhardwaj propusieron que el desempeño puede ser evaluado a 

partir de dos grandes grupos: el desempeño laboral enfocado en la tarea, que evalúa los 

comportamientos relacionados con el quehacer laboral como por ejemplo la capacidad de 

trabajo, la experiencia y otros; y el desempeño laboral enfocado en el contexto; como son los 

factores motivacionales interpersonales y la voluntad entre otras (Shao et al., 2022). 
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El modelo de Koopmans et al., que representa una propuesta de evaluación del 

desempeño en función de cuatro factores o dimensiones: a) desempeño de la tarea, b) 

desempeño contextual, c) desempeño adaptativo y d) comportamiento laboral contraproducente 

(Krijgsheld et al., 2022). 

En el modelo de Borman, el desempeño laboral se concibe a partir de dos dimensiones: 

 

a) desempeño en la tarea, es decir el desempeño sobre el rol del trabajador para lograr el objetivo 

a partir de su adherencia a la organización y b) desempeño contextual, que refiere al desempeño 

mediante el cual el trabajador logra alcanzar los objetivos (Wu et al., 2019). 

1.6 Antecedentes 

 
A. Antecedentes nacionales 

 
Córdova y Silva (2022) desarrollaron un estudio en Piura, con el fin de resolver la 

relación que pueda existir entre el clima y desempeño laboral; bajo ese objetivo, los autores 

condujeron la investigación cuantitativo-correlacional con una muestra censal de 52 

colaboradores y las consecuencias de la investigación a nivel inferencial (Sig. < 0.05 y Rho = 

0.832) evidencian que ambas variables se correlacionan por lo que los investigadores han 

concluido que entre ambas existe una correlación positiva, remarcando la importancia del clima 

laboral y su contribución con la mejora del desempeño de los trabajadores. Esta tesis servirá 

para realizar la discusión de resultados porque aborda una problemática similar. 

Sarmiento (2022) realizó una indagación científica en Loreto; con el propósito de 

establecer la relación entre el clima y el rendimiento laboral; por esta razón, la investigación 

fue elaborada cuantitativamente con alcance correlacional y con una muestra de 44 

trabajadores; y en relación a los resultados inferenciales (Sig. < 0.05 y Rho = 0.491) mediante 

el cual logró comprobar que las dos variables antes mencionadas se relacionan, concluyendo 

que el clima se correlaciona de una forma positiva con el desenvolvimiento de los trabajadores. 
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El aporte de este estudio, será útil para fundamentar los resultados a los que se arribe en la 

investigación. 

De igual manera, Gonzales (2022) realizó una investigación; con motivo de comprobar 

si existe o no relación entre el clima laboral y la productividad de colaboradores, para ello, el 

estudio se desarrolló cuantitativamente en un nivel correlacional y tomando en cuenta una 

muestra igual a 80 servidores públicos se obtuvo un resultado de Sig.<0.05 y Rho de Spearman 

igual 0.141, cuyos resultados evidenciaron que si existe relación, concluyendo que entre el 

clima laboral y la productividad si existe relación alguna. Esta tesis, servirá para reforzar el 

estudio de la presente investigación. 

Por su parte, Sánchez (2020) efectuó una investigación en la ciudad de Tarapoto, con el 

fin de verificar la relación entre el clima laboral y la productividad, para ello, su investigación 

fue enfocada cuantitativamente bajo el alcance correlacional en una muestra conformada por 

39 trabajadores quienes mediante las encuestas y de acuerdo a los resultados se mostró que el 

38.0% tiene una percepción regular acerca del clima laboral y un 56.0% de trabajadores tiene 

una percepción regular de la productividad, asimismo se obtuvo un Sig.<0.05 y Rho de 

Spearman igual 0.760; llegándose a comprobar que el clima laboral se relaciona con la 

productividad. Esta tesis será de mucha utilidad para realizar la contrastación de la investigación 

en el apartado de discusión. 

Naventa (2022) desarrolló un estudio en Lima; a fin de verificar si el clima laboral se 

relaciona con el desempeño laboral; en función de ello, condujo su investigación con un 

enfoque cuantitativo-correlacional trabajando con una muestra censal de 105 colaboradores; 

donde sus resultados evidencian que el 75.2 de trabajadores encuestados perciben un nivel 

regular el clima y el 68.6% coincidieron en señalar que el desempeño laboral fue regular; por 

otro lado, según el resultado a nivel inferencial, ambas variables se correlacionan, concluyendo 

que el clima laboral es muy primordial porque demuestra relación con el desempeño laboral. 



15 
 

 

Este estudio es importante para sustentar los hallazgos ya que sus objetivos se encuentran 

alineados a la investigación. 

Arcaya y Gonzaga (2021) desarrollaron un estudio en Lima , con el propósito de 

determinar la relación entre el clima y la satisfacción laboral, mediante una investigación 

cuantitativa y correlacional, siendo su muestra de estudio, 385 trabajadores, cuyos resultados 

evidencian que el 75.8 por ciento de los encuestados perciben de medio favorable el clima de 

la empresa y el 42.9% mostro estar satisfecho laboralmente, de los resultados se logró verificar 

la relación entre las variables, dando como resultado que el clima si tiene relación con la 

satisfacción laboral. De igual manera, esta investigación tiene un aporte singular dado que 

permitirá sumar a la contrastación de resultados. 

Vasquez (2021) desarrolló un estudio en Lima, con la finalidad de verificar que el clima 

laboral se relacione con la rotación de personal, para ello realizó una investigación cuantitativa 

correlacional usando una muestra de 372 colaboradores cuyos resultados mostraron una 

relación indirecta, logrando comprobar que el clima se relaciona con la rotación de personal, 

siendo esta relación negativa o indirecta, vale decir, que, a mejor clima laboral, menor rotación 

de personal. Este estudio es importante, porque también, permitirá sumar a la contrastación por 

abordar una problemática similar. 

Así también, Chipana (2023) realizó una investigación, en el cual planteó como 

objetivo; determinar si existe relación del nivel clima laboral y el nivel de desempeño en los 

docentes de esa institución, optando por usar la metodología cuantitativa y considerando como 

muestra 80 docentes. Cuyos resultados confirmaron que existía relación entre el clima laboral 

y el desempeño. El presente trabajo brinda un aporte para reforzar los resultados que se 

obtengan ya que se tiene una concordancia en las dimensiones establecidas para el clima laboral 

como son: involucramiento laboral, condición laboral y comunicación. 
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B. Antecedentes internacionales 

 
Aldaz et al., (2022) llevaron a cabo un estudio en México para determinar si existe 

relación del clima organizacional y el desempeño, una investigación cuantitativo-correlacional 

usando como muestra censal de 40 empleados de una institución pública; teniendo como 

resultado que el 60 y 70 por ciento de los participantes un nivel esperado de relación del clima 

y desempeño laboral respectivamente; además, se obtuvo una Significancia < 0.05, dando 

como conclusión, que el clima organizacional si se relacionaba directamente con el desempeño 

laboral; el presente antecedente brinda un aporte que permite contrastar los hallazgos obtenidos 

mediante la comparación de sus hallazgos y sustentación teórica de los mismos. 

Achote et al., (2022) desarrollaron un estudio para lograr determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en trabajadores; por esta razón, los autores 

realizaron un estudio cuantitativo con alcance correlacional y con una muestra equivalente a 60 

colaboradores; cuyos resultados (Sig. < 0.05 y Rho = 0.930) facilitaron verificar que las 

variables se relacionan, concluyendo que, el clima. organizacional tiene correlación directa con 

el desempeño laboral. Esta investigación sumará a la discusión de resultados por abordar la 

relación bivariada. 

Paredes et al., (2021) en un estudio realizado en el Ecuador, planteó como objetivo 

verificar si existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño del trabajador; 

conduciendo la investigación en base al enfoque cuantitativo-correlacional y realizando 

encuestas a 379 trabajadores, en el que los investigadores lograron obtener un valor Sig. < 0.05 

y Rho de Spearman igual 0.294, resultado con el que concluyeron que el clima organizacional 

si correlaciona positivamente en un bajo nivel con el desempeño laboral. Este antecedente 

servirá para sustentar los hallazgos obtenidos de la investigación. 
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Álvarez et al., (2021) realizaron un estudio donde se plantea como objetivo, analizar la 

relación entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores, optando por usar la 

metodología cualitativa y considerando 78 trabajadores. Cuyos resultados confirman la relación 

entre el clima laboral y el desempeño, siendo los factores satisfacción laboral, resistencia al 

cambio, ausentismo y gestión humana. El presente trabajo brinda un aporte para reforzar los 

resultados que se obtengan. 

Santamaría (2020) realizó una investigación y se propone como objetivo definir si la 

variable de clima organizacional incidió en el desempeño de los trabajadores, optando por una 

metodología mixta cuantitativa - cualitativa correlacional, aplicando unas pruebas de validez 

conformado que se lograron obtener fue por 32 pregunta en la escala de Likert a todo el universo 

de la empresa. Los investigadores lograron obtener un valor de (Sig. < 0.05 y Rho=0.886), 

como consecuencia confirman que existe incidencia entre el clima organizacional y el 

desempeño. Este aporte, será importante para dar sustento a los hallazgos obtenidos. 

2.1 Definición de términos básicos 

 
Ambiente de trabajo. Son aquellas condiciones físicas, psicológicas o sociales en las 

que un trabajador desarrolla su trabajo. 

Aporte. Es la contribución económica que todo socio realiza a la Coopac ya sea de 

manera mensual o anual. 

COOPAC. Es la sigla que se le brinda a las cooperativas de ahorro y crédito. 

 
Cooperativa. Es considerada como una entidad financiera que funciona autónoma, 

democrática y transparente que ofrece sus servicios y productos financieros a las personas. 

Feedback. Hace referencia a la respuesta que dan los colaboradores o trabajadores sobre 

lo ofrecido por la organización. 
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Gossiping. Hace referencia a las personas que hablan de la vida privada de los demás. 

 

Palabra escrita en inglés. 

 
Insatisfacción laboral. Es el sentimiento de inconformidad que tienen los trabajadores 

a su puesto laboral, debido a diversos factores como un inadecuado clima, remuneración y otros 

aspectos. 

Liderazgo. Habilidad que sirve para guiar a un grupo de personas y con ello lograr sus 

objetivos propuestos. 

Motivación laboral. Es el impulso interno que adquiere el trabajador, logrando de esta 

manera tener un mayor trabajo. 

Oportunidad de crecimiento. Es la posibilidad que los trabajadores tienen de poder 

adquirir nuevas habilidades y nuevos conocimientos. 

Productividad laboral. Refiere a la relación entre lo producido y la cantidad de trabajo 

empleado por uno o varios trabajadores para lograr ese objetivo (Rodríguez, 2022). 

Reconocimiento laboral. Es la forma en la que los empleados son valorados o 

reconocidos por su trabajo. 

Responsabilidad. Es aquellas cualidades que tienen las personas en responder ante 

cualquier acto en el contexto de su obligación con base a su conciencia y libertad (Rodríguez y 

Lechuga, 2019). 

SBS. Es el organismo que regula y supervisa los sistemas financieros (superintendencia 

de banca y seguros y AFP). 

Socios. es la denominación que se le da a las personas que pertenecen a la cooperativa, 

cabe resaltar que para que se pueda dar tal denominación ellos deben de realizar un aporte 

económico (capital social) según el estatuto de cada Coopac. 
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Trabajo en equipo. Son grupo de personas que trabajan conjuntamente para el logro 

de un objetivo común. 

III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 
3.1 Hipótesis 

 
3.1.1 Hipótesis general 

 
Ho: No existe relación directa entre el clima laboral y el desempeño en colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre el clima laboral y el desempeño en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022. 

3.1.2 Hipótesis específicas 

 
Ha: Existe relación directa entre el involucramiento laboral y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre la comunicación y el desempeño en colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre el reconocimiento y el desempeño en trabajadores de 

la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022. 

Ha: Existe relación directa entre las condiciones laborales y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 2022. 

3.2 Definición conceptual de las variables 

 
Variable 1: Clima laboral 

 
Es el resultado de la interacción de las percepciones individuales de cada miembro de 

la institución y cómo estas percepciones interactúan entre sí (Huaita y Castillo, 2018). 
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Variable 2: Desempeño laboral 

 
Se define como el nivel de productividad y eficiencia demostrado por los empleados de 

una empresa, en relación con las metas y objetivos establecidos por la organización (Ticahuanca 

y Mamani, 2021). 

 
3.3 Operacionalización de las variables 

 
Consiste en un proceso de asignar dimensiones a las variables de estudio, cada 

dimensión se conforma de indicadores. Es decir, consiste en descomponer la variable en 

unidades más pequeñas (Carrasco, 2006). 

 

IV. DISEÑO METODOLÓGICO 

 

 
4.1 Tipo de investigación 

 
La investigación es tipo básica. Las investigaciones teóricas o básicas son aquellos que 

se enfocan en la generación de conocimiento para explicar la realidad que es observada por el 

investigador (González et al., 2018). De acuerdo con Grove y Gray (2019) una de las 

finalidades de los estudios básicos es poder establecer principios. 

 
4.2 Diseño de investigación 

 
El diseño es no experimental transversal, debido a que el investigador, no manipula las 

variables de estudio; es decir, que la medición se realizó en su estado natural, tal cual se produjo 

(Ortega et al., 2021). Los estudios de corte transversal son aquellos en los que se recogen datos 

de una muestra de la población en un momento específico del tiempo, lo que implica que las 

encuestas se aplican una única vez a cada participante (Rosendo, 2018). 

El nivel de la investigación es correlacional. Los estudios correlacionales buscan 

comprobar que dos variables tienen una relación estadística (Hernández y Mendoza, 2018). La 
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investigación tiene como objetivo buscar la correlación entre las variables clima laboral y 

desempeño en los trabajadores de la Cooperativa Inclusiva. 

Figura 1 

 
Diseño Correlacional de la Investigación 

Fuente: (Paniagua Machicao et al., 2018, como se citó en Ferrer, 2022) 

Donde: 

M = muestra del estudio 

 

O1 = observación de la variable clima laboral 

 

O2 = observación de la variable desempeño laboral 

 

 
4.3 Método de la investigación 

 
El método es hipotético deductivo debido a que se plantean hipótesis que requieren ser 

comprobadas mediante la recolección y análisis de datos empíricos (Bernal, 2010). 

 
4.4 Población y muestra 

 
Está compuesta por 70 colaboradores de la Cooperativa Inclusiva. La población de 

estudio se refiere un conjunto de unidades en el cual se realizará el estudio, en este caso 

trabajadores de una cooperativa según Bologna (2018). Según Carrasco (2005), como se citó 

en (Suarez et al. 2023), el significado conceptual de la población es el conjunto de componentes 

dentro del espacio de estudio 
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La muestra es un fragmento de la población que se medirá según Ferrer (2022). La 

muestra es un conjunto de unidades de estudio que deben seleccionarse adecuadamente para 

representar a la población según Martínez (2020). La muestra estuvo compuesta de 70 

colaboradores de la cooperativa Inclusiva. Según Lohr (2019), una muestra censal es aquella 

en la que se obtiene información de cada miembro de la población, es decir, considerando a 

toda la población. 

 
4.5 Lugar de estudio 

 
El estudio se realizó en la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva cuya sede se 

encuentra localizada en Cañete. 

 
4.6 Técnica de recolección de Instrumento para la recolección de datos 

 
Para el estudio se usó la técnica de encuesta para recolectar datos e información de los 

participantes (Huaire et al., 2022). La encuesta es una técnica que tiene como finalidad 

recolectar datos según Gago et al. (2023). El instrumento usado fue el cuestionario, siendo un 

conjunto de preguntas para recolectar datos según Polgar y Thomas (2021). Vega et al. (2023) 

define el cuestionario como una serie de preguntas sobre una o más variables que serán medidas. 

 
4.7 Análisis y Procesamiento de datos 

 
Se procesaron los datos recopilados mediante un cuestionario sobre las variables clima 

laboral y desempeño. La información se añadió en un registro de datos en Excel para realizar 

un análisis detallado, describiendo cada variable con sus respectivas dimensiones. 

Posteriormente, se efectuó un análisis a nivel inferencial, empleando estadísticos como Rho de 

Spearman, mediante la aplicación de herramientas informáticas como SPSS v.25, lo que facilito 

las operaciones estadísticas que permitieron verificar la relación de variables. 
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V. RESULTADOS 

 

5.1 Resultados descriptivos 

 
Tabla 1 

 

Distribución de la frecuencia de la variable clima laboral y sus dimensiones 

 

Clima 

 

Laboral 

Involucramiento 

 

laboral 

 

Comunicación 

 

Reconocimiento 

Condiciones 

 

laborales 

Nivel f % F % f % f % f % 

Deficiente 3 4,3 2 2,9 3 4,3 4 5,7 3 4,3 

Regular 23 32,9 18 25,7 20 28,6 20 28,6 23 32,9 

Eficiente 44 62,9 50 71,4 47 67,1 46 65,7 44 62,9 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 

 

 
Figura 2 

 

Frecuencia del nivel de la variable y sus dimensiones 
 
 

 

 
En análisis descriptivo mostro resultados que se obtuvo en el estudio de la variable 

Clima Laboral y sus respectivas dimensiones. Los datos fueron recopilados y se procesaron en 

Excel y en SPSS. 
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En la tabla 1 y figura 2, se comprobó que, el 62.9% consideraron como eficiente el nivel 

de clima laboral, lo cual significa que existe una buena comunicación, reconocimiento y tienen 

óptimas condiciones laborales; el 32.9% lo percibieron como regular, lo cual significa que los 

colaboradores encuentran algún tipo de problemas en el clima laboral y un 4.3% señalo que el 

clima laboral es deficiente, es decir no se encuentran satisfechos con el clima brindado por la 

cooperativa. 

En cuanto a las dimensiones, el 71.4%, indicaron que el nivel de involucramiento laboral 

es eficiente, es decir se sienten identificados y comprometidos con la organización, el 67.1% 

consideraron la comunicación como eficiente, es decir existe una comunicación abierta, clara y 

eficiente con sus superiores y el 65.7% refirieron al reconocimiento en un nivel eficiente, es 

decir hay retroalimentación positiva y se valora su trabajo y el 62.9% consideraron que las 

condiciones laborales fueron buenas, es decir existe una carga laboral manejable y flexibilidad 

laboral. 

Tabla 2 

 

Distribución de la frecuencia de la variable del desempeño laboral y sus dimensiones 

 

Desempeño 

 

laboral 

Desempeño en la 

 

tarea 

Desempeño 

 

contextual 

Desempeño 

 

contraproducente 

Nivel f % F % f % f % 

Deficiente 0 0,0 0 0,0 1 1,4 11 15,7 

Regular 45 64,3 35 50,0 25 35,7 38 54,3 

Eficiente 25 35,7 35 50,0 44 62,9 21 30,0 

Total 70 100,0 70 100,0 70 100,0 70 100,0 
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Figura 3 

 

Frecuencia del nivel de la variable y sus dimensiones 
 

 

 
 

 

 

En la tabla 2 y figura3, el 64.3% informó que el desempeño laboral es regular, el 35.7% 

consideraron como eficiente y en ningún porcentaje fue deficiente En cuanto a las dimensiones 

del desempeño laboral. Del total de encuestados, el 50.0% considero como eficiente y como 

regular respectivamente al desempeño en la tarea, es decir se cumplen con los objetivos de la 

cooperativa, disponen de recursos y consideran que tienen capacidad de autonomía al realizar 

sus tareas; el 62.9% de los encuestados indicaron que el desempeño contextual es eficiente, es 

decir existe un trabajo en equipo y buenas relaciones interpersonales, y el 54.3% de informantes 

señalaron que el desempeño contraproducente es regular, es decir existe distinción o exclusión 

por parte de la cooperativa, así como gossiping entre compañeros. 
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5.2 Resultados inferenciales 

 
Prueba de hipótesis general 

 

Tabla 3 

 

Correlaciones entre el clima Laboral y el desempeño 

 

 Rho de Spearman Desempeño 

 Coef. de correlación ,679** 

Clima laboral Sig. (bilateral) .001 

 
N 70 

 

 
El resultado de la correlación de Clima Laboral y desempeño laboral otorgo una Sig. de 

0.001, quiere decir que el clima laboral si tiene relación con el desempeño. Adicionalmente Rho 

= 0.679, representa correlación alta. Quiere decir que si el clima laboral mejora el desempeño 

también mejora en un 67.9% 

 

 

Prueba de hipótesis específicas 

 

Tabla 4 

 

Correlaciones entre involucramiento laboral y desempeño 

 

 Rho de Spearman Desempeño 

 Coef. de correlación .633** 

Involucramiento laboral Sig. (bilateral) .001 

 
N 70 

 

 
El resultado de la correlación entre Involucramiento laboral y Desempeño otorgo una 

Sig. de 0.001, implica que el involucramiento laboral se relaciona con la variable de desempeño. 
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Además, Rho = 0.633, indica una correlación alta. Quiere decir que si el Involucramiento 

aumenta el desempeño en los trabajadores también mejora en un 63.3% 

Tabla 5 

 
Correlaciones entre comunicación y desempeño 

 
 

 Rho de Spearman Desempeño 

 Coef. de correlación .439** 

Comunicación Sig. (bilateral) .001 

 
N 70 

 

 

 

El resultado de la correlación entre la comunicación y el desempeño otorgo una Sig. de 

0.001, lo que significa que la comunicación se relaciona con la variable Desempeño. Por otro 

lado, Rho = 0.439, una correlación de intensidad moderada. Quiere decir que si la comunicación 

mejora el desempeño también mejora en un 43.9% 

Tabla 6 

 

Correlaciones entre reconocimiento y desempeño 

 

 Rho de Spearman Desempeño 

 Coef. de correlación .434** 

Reconocimiento Sig. (bilateral) .001 

 
N 70 

 

 
El resultado de la correlación entre reconocimiento y el desempeño nos otorga una Sig. 

de 0.001, es decir que el reconocimiento se relaciona con la variable Desempeño. Por otro lado, 

Rho = 0.434, representa un nivel de correlación moderada. Quiere decir que si reconocen a sus 

trabajadores también mejora el desempeño en un 43.4% 



28 
 

 

Tabla 7 

 

Correlaciones entre condiciones laborales y desempeño 

 

 Rho de Spearman Desempeño 

 Coef. de correlación .637** 

Condiciones laborales Sig. (bilateral) .001 

 
N 70 

 

 
El resultado de la correlación entre condiciones laborales y desempeño otorgo una Sig. 

de 0.001, lo cual acepta la hipótesis planteada. Quiere decir que las condiciones laborales si 

tienen relación con la variable Desempeño. Adicionalmente Rho = 0.637 indica una correlación 

alta. Quiere decir que si mejoran las condiciones laborales también mejora el desempeño en un 

63.7% 
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VI. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 
A partir de lo planteado en el objetivo general; Determinar la relación entre el clima 

laboral y el desempeño en los colaboradores de la Cooperativa Inclusiva de Cañete, 2022.en la 

investigación se ha obtenido como resultado que en la variable Clima Laboral el 62.9% (n=44) 

presentan un nivel eficiente, el 32.9% (n=23) un nivel regular y el 4.3% (n=3) un nivel 

deficiente; además respecto a la variable desempeño laboral se obtuvo que el 35.7% (n=25) 

presentan un nivel eficiente y el 64.3% (n=45) un nivel regular. También se tuvo que la 

significancia entre ambas variables es igual a 0,001 menor a 0,05 afirmando que hay relación 

significativa entre las variables, adicionalmente el coeficiente Rho de Spearman es 0.679 

indicando así que hay correlación alta moderada. Luego del análisis realizado de forma 

descriptiva. Asimismo, consolidando el estudio realizado por Achote (2022) quien concluyó 

que el clima organizacional se correlaciona positivamente con el desempeño laboral, A esa 

misma conclusión arribó Aldaz et al. (2022) en cuyo estudio reportó suficiente evidencia para 

señalar que el clima organizacional beneficia favorablemente al desempeño del trabajador. 

Por lo que respecta al primer objetivo específico, y de acuerdo con los hallazgos 

inferenciales, se ha logrado comprobar que la dimensión de Involucramiento laboral se 

relaciona con el desempeño laboral (Sig. < 0.05); así también se ha verificado que entre ambas 

variables existe una correlación positiva (Rho = 0.633). Respecto de los resultados 

descriptivos, el 71.4% de los encuestados percibieron que el nivel de autorrealización es 

eficiente. Dicho resultado concuerda con el reportado por Arcaya y Gonzaga (2021) en cuyo 

estudio ha señalado una significancia menor a 0.05, estableciendo así la relación entre el 

Involucramiento laboral. 

En relación al segundo objetivo específico y de acuerdo a los resultados inferenciales, 

la significancia (Sig. < 0.05) permitió establecer la relación entre la dimensión comunicación y 
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el desempeño de los trabajadores; además de la correlación obtenida (Rho = 0.439) permitió 

verificar que entre ambas variables existe una correlación positiva. 

En cuanto al tercer objetivo específico, y según los hallazgos inferenciales, la 

significancia obtenida (Sig. < 0.05) permitió verificar la relación entre la dimensión 

reconocimiento y el desempeño de los trabajadores; y de la correlación (Rho = 0.434) se logró 

identificar una correlación positiva. Por otro lado, los resultados descriptivos de Sánchez (2020) 

es congruente ya que Clima muestra relación entre el Reconocimiento y el desempeño. 

Finalmente, en lo que concierne al último objetivo específico, se obtuvo como 

significancia (Sig. < 0.05) proporcionando sustento suficiente para establecer la relación entre 

la dimensión condiciones laborales y el desempeño del trabajador. Dicha relación es positiva, 

de acuerdo con Rho = 0.637. Dicho resultado es congruente con el obtenido por Arcaya y 

Gonzaga (2021) quienes en su estudio han reportado un valor de significancia menor a 0.05 a 

través del cual han logrado comprobar que las condiciones laborales tienen relación con la 

satisfacción laboral. 

En relación a los hallazgos, cuando los trabajadores perciben que el clima o ambiente 

laboral es el más propicio para el trabajo, se desempeñaran mejor en sus actividades, 

incrementará su desempeño y contribuirá con el logro de los objetivos de la organización, pero 

al contrario cuando los colaboradores perciben un clima desfavorable, se pierde la motivación, 

las actitudes de los trabajadores son negativas y los resultados no son los esperados (Mohamad, 

2023). 
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VII. CONCLUSIONES 

 

1. En concordancia con la finalidad principal, se precisó que el clima laboral se 

relaciona de manera directa con el desempeño laboral en los colaboradores de la cooperativa 

inclusiva, 2022. Conforme a los hallazgos reportados de Spearman (Sig. = 0.001; Rho = 0.679), 

se concluye que hay una correlación alta entre el clima laboral y el desempeño. Por ende, a 

medida que ocurra un buen clima laboral se espera una mejora en el desempeño. 

2. En consonancia con el primer objetivo, se alcanzó determinar que el 

involucramiento laboral se relaciona con el desempeño en los colaboradores encuestados. 

Conforme a los datos obtenidos (Sig. = .001; Rho=0.633), se estableció correlación alta entre 

el Involucramiento Laboral y el desempeño, entonces, en la medida que mejore el 

involucramiento laboral, se traducirá en un incremento del desempeño. 

3. En correspondencia con el segundo objetivo, se consiguió verificar que la 

comunicación se relaciona con el desempeño en los colaboradores. En función de la 

información hallada mediante Spearman (Sig. =.001; Rho=0,439), se determinó correlación 

moderada entre la comunicación y el desempeño. En otras palabras, una mejora de la 

comunicación en la empresa, se reflejará en un incremento del desempeño. 

4. En relación al objetivo específico 3, se identificó que el reconocimiento se 

relaciona con el desempeño en los colaboradores. El sustento de esta afirmación recae en la 

información obtenida mediante Spearman (Sig. =.001; Rho=0,434), se estableció correlación 

moderada entre el reconocimiento y el desempeño. Por esta razón, a mayor reconocimiento del 

trabajador, mayor incremento en el desempeño. 

5. En cuanto al objetivo específico 4, se determinó que las condiciones laborales se 

relacionan con el desempeño. Los datos que respaldan mediante (Rho =.001; Rho=0,637), se 

concluye que existe una correlación alta entre las condiciones laborales y el desempeño, es 
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decir, a medida que existan buenas condiciones laborales incrementará el desempeño de los 

colaboradores. 
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VIII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere al Gerente General considerar en su plan anual de trabajo programas 

de fortalecimiento enfocado a reforzar el clima laboral entre los colaboradores esto con la 

finalidad de lograr un mejor desempeño en los trabajadores y crecimiento de la cooperativa. 

2. Se recomienda al jefe del área de Talento Humano y/o jefes de las distintas áreas 

realizar programas de Inducción al trabajador brindándoles información sobre la cooperativa 

como misión, visión, valores, logros y objetivos de la Cooperativa. De esta forma lograra que 

todos los colaboradores tengan el mismo conocimiento de lo que quiere proyectar la 

Cooperativa. 

3. Se recomienda al jefe del área de Talento humano que contrate servicios de 

coaching para mejorar y/o reforzar la comunicación e iniciativa de los trabajadores según sus 

puestos laborales. 

4. Se recomienda al jefe de Talento humano trabajar en conjunto con el jefe de 

Marketing para realizar reconocimiento hacia sus trabajadores anualmente o en cada logro 

personal de sus trabajadores, brindándoles beneficios económicos y/o no monetarios. 

5. Se recomienda que la cooperativa mantenga las buenas condiciones laborales 

que brinda a sus colaboradores como la flexibilidad laboral, la carga laboral manejable y el 

ambiente laboral. 
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Anexo 1. 

 

Tabla 8 

 

Matriz de consistencia 

 
Título: clima laboral y desempeño en colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva, cañete,2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

 

Problema general 

¿Qué relación existe entre el clima 

laboral y el desempeño en 
colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de 
Cañete, 2022? 

 

Problema especifico 

¿Qué relación hay entre el 
involucramiento laboral y el 

desempeño en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito 

Inclusiva Cañete, 2022? 

 

¿Qué relación hay entre la 
comunicación y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de 
Cañete, 2022? 

 

¿Qué relación existe entre el 
reconocimiento y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de 
Cañete, 2022? 

 

¿Qué relación existe entre las 
condiciones laborales y el 

desempeño en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito 
Inclusiva de Cañete, 2022? 

 

Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima 

laboral y el desempeño en los 
colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 
2022. 

 

Objetivos específicos 

Establecer la relación entre el 
involucramiento laboral y el desempeño 

en colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 

2022. 

 

Establecer la relación entre la 
comunicación y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva de Cañete, 
2022. 

 

Establecer la relación entre el 
reconocimiento y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa 

Inclusiva de Cañete, 2022. 

 

Establecer la relación entre las 
condiciones laborales y el desempeño 

en colaboradores de la cooperativa de 

ahorro y crédito Inclusiva Cañete, 2022. 

 

Hipótesis general 

Existe relación directa entre el 

clima laboral y el desempeño en 
colaboradores de la Cooperativa 

de ahorro y crédito Inclusiva de 
Cañete, 2022. 

 

Hipótesis específicas 

Existe relación directa entre el 
involucramiento laboral y el 

desempeño en colaboradores de 

la Cooperativa de ahorro y 

crédito Inclusiva de Cañete, 

2022. 

 

Existe relación directa entre la 
comunicación y el desempeño en 

colaboradores de la Cooperativa 

de ahorro y crédito Inclusiva de 
Cañete, 2022. 

 

Existe relación directa entre el 
reconocimiento y el desempeño 

en colaboradores de la 

Cooperativa de ahorro y crédito 

Inclusiva de Cañete, 2022. 
 

Existe relación directa entre las 

condiciones laborales y el 
desempeño en colaboradores de 

la Cooperativa Inclusiva de 

Cañete, 2022. 

  

D1: involucramiento 

laboral 

 

Sentimiento de pertenencia 

Identificación con los valores 

Compromiso con la 
organización 

 

 
Variable 1: 

clima laboral 

 
D2: comunicación 

 
Comunicación abierta 

Claridad en la comunicación 

Comunicación eficiente 

Tipo de investigación: 

Básica 

  

D3: reconocimiento 

 

Feedback positivo 

Oportunidades de 

crecimiento 
Reconocimiento y 

recompensas 

Diseño: 

No experimental 

  Nivel: 

Correlacional 

 D4: condiciones 
laborales 

Carga de trabajo  

Flexibilidad laboral  

  Ambiente del lugar Población: 

70 colaboradores de la 

COOPAC Inclusiva 
 

D1: Tarea Claridad de los objetivos 
Cumplimiento de objetivos 

Autonomía 

Cumple políticas y normas 

Apoyo y recursos 

  
Muestra: 

  Censal 

Variable 2: 

desempeño 

laboral 

 
D2: contextual 

 
Trabajo en equipo 

Técnica: 
Encuesta 

 Adaptación  

 Proactividad Instrumento: 
   Relaciones interpersonales Cuestionario 

   D3: contraproducente absentismo 

Gossiping 

Discriminación 

 



Anexo 2. Matriz de Operacionalización 
 

 

 

Tabla 9 

 

Operacionalización de la variable clima laboral 

 
Variables de 

 

estudio 

Definición conceptual Definición 

 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

 

medición 

Niveles y rangos según sus 

 

dimensiones 

Niveles y rangos 

 

según variables 

    Sentimiento de pertenencia  Deficiente (3-6)  

    
Involucramiento laboral 

Identificación con los valores 
 

Regular (7-10) 
 

    Compromiso con la  Eficiente (11-15)  

    organización    

 El clima laboral es el    
Comunicación abierta 

  
Deficiente (3-6) 

 
Deficiente 

 resultado de la  
La variable clima 

    
Regular (7-10) 

 
(12-27) 

 

 

 

 
Clima laboral 

interacción de las 

percepciones 

individuales de cada 

 

laboral se medirá a 

través de cuatro 

dimensiones, 

 

Comunicación 

 

Claridad en la comunicación 

 

 

Comunicación eficiente 

  

Eficiente (11-15) 

 

Regular 

(28-43) 

Eficiente 

 miembro de la  
aplicando un 

   
Ordinal 

  
(44-60) 

 institución y cómo estas 

 

percepciones interactúan 

cuestionario de 12 

indicadores. 

 

 

Reconocimiento 

Feedback positivo 

Oportunidades de crecimiento 

  

Deficiente (3-6) 

 
Regular (7-10) 

 

 entre sí (Huaita y    
Reconocimiento y 

  
Eficiente (11-15) 

 

 Castillo, 2018).    

recompensa 
   

    
Carga de trabajo 

 
Deficiente (3-6) 

 

   
Condiciones laborales Flexibilidad laboral 

 
Regular (7-10) 

 

    
Ambiente del lugar 

 
Eficiente (11-15) 

 



Tabla 10 
 

 

 

Operacionalización de la variable desempeño laboral 

 
 

Variables de 

 

estudio 

Definición conceptual Definición 

 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

 

medición 

Niveles y rangos según 

 

sus dimensiones 

Niveles y rangos 

 

según variables 

 
 

Claridad de los objetivos Deficiente (5-11) 

 

 

 

 

 
El desempeño laboral se 

define como el nivel de 

 

 

 
D. Tarea 

 

Cumplimiento de objetivos 

Autonomía 

Cumple políticas y normas 

Apoyo y recursos 

 

Regular (12-18) 

 

Eficiente (19-25) 

productividad y 

eficiencia demostrado 

La variable 

desempeño laboral se 

Trabajo en equipo Deficiente (4-8) 

 

Regular (9-13) 

Deficiente 

(12-27) 

 

Desempeño laboral 

por los empleados de 
 

una empresa, en relación 

con las metas y 

objetivos establecidos 

por la organización 

(Ticahuanca y Mamani, 

2021). 

medirá a través de 
 

tres dimensiones, 

aplicando un 

cuestionario de 12 

indicadores. 

 

 

 
D. contextual 

Adaptación 

 

 

Proactividad 

 

 

Relaciones interpersonales 

 

 

 

 
Ordinal 

Eficiente (14-20) Regular 

(28-43) 

Eficiente 

(44-60) 

D. contraproducedente 

Absentismo Deficiente (3-6) 

 

Gossiping 

Discriminación 

 

Regular (7-10) 

 
Eficiente (11-15) 
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Anexo 3. Instrumento 

 

 

 

 

CUESTIONARIO 
 

Variable: Clima laboral, origen: Villafuerte et al., (2021), Montoya et al., (2020) 

adaptado por Contreras y Huamancusi (2022) 

Variable: Desempeño laboral, origen: Chiavenato (2007) 

adaptado por Contreras y Huamancusi (2022) 

INSTRUCCIONES 

 
Estimado participante, el siguiente cuestionario tiene como finalidad indagar sobre el 

clima Laboral y el desempeño en los trabajadores de la cooperativa, motivo por el cual, 

se le solicita su participación de manera voluntaria y anónima ya que este estudio 

contribuirá con proponer mejoras para el clima laboral. ¡GRACIAS POR SU 

COLABORACIÓN! 

Marque según corresponda, guiándose de la siguiente leyenda: 

 

Código Categoría Escala 

S Siempre 5 

CS Casi siempre 4 

AV A veces 3 

CN Casi nunca 2 

N Nunca 1 



 

 

 CLIMA LABORAL 

 INVOLUCRAMIENTO LABORAL ESCALA DE LIKERT 

1 Siente que forma parte de la Cooperativa 1 2 3 4 5 

2 Tus compañeros se identifican con los valores de la 

 

cooperativa 

1 2 3 4 5 

3 Tus compañeros de trabajo están comprometidos con 

 

los objetivos de la cooperativa. 

1 2 3 4 5 

 COMUNICACIÓN      

4 Sientes que puedes expresar libremente lo que 

 

piensas 

1 2 3 4 5 

5 La comunicación que recibes en tu trabajo es clara y 

 

precisa 

1 2 3 4 5 

6 Sientes que existe una adecuada comunicación 

 

entre colaborador y el jefe inmediato. 

1 2 3 4 5 

 RECONOCIMIENTO      

7 Cuando realizas un trabajo sientes que recibes 

 

retroalimentación positiva con felicitaciones. 

1 2 3 4 5 

8 Percibe que en su trabajo existen oportunidades para 

 

desarrollar sus habilidades 

1 2 3 4 5 

9 Sientes que se valora de forma justa tu contribución 

 

con la cooperativa. 

1 2 3 4 5 

 CONDICIONES LABORALES      

10 Percibes que la carga laboral es manejable. 1 2 3 4 5 

11 Sientes que en tu trabajo hay flexibilidad laboral 1 2 3 4 5 



 

 

12 Consideras que el ambiente de tu trabajo te permite 

 

trabajar cómodamente 

1 2 3 4 5 

DESEMPEÑO LABORAL 

 DESEMPEÑO EN LA TAREA      

13 Consideras que los objetivos de tu puesto 

laboral son claros y te permite enfocarte en tu 

trabajo 

1 2 3 4 5 

14 Sientes que tus compañeros cumplen con los 

 

objetivos establecidos por la cooperativa. 

1 2 3 4 5 

15 Consideras que tus compañeros tienen la capacidad de 

 

realizar con autonomía su trabajo. 

1 2 3 4 5 

16 Consideras que tus compañeros cumplen con las 

actividades y procesos establecidos acorde a su puesto 

laboral 

1 2 3 4 5 

17 Dispones de los recursos necesarios para efectuar tu 

 

trabajo 

1 2 3 4 5 

 DESEMPEÑO CONTEXTUAL      

18 Sientes que existe un buen trabajo en equipo dentro de 

 

la cooperativa 

1 2 3 4 5 

19 Suele adaptarse con facilidad a los cambios de su 

 

entorno laboral. 

1 2 3 4 5 

20 Consideras que tus compañeros actúan con 

 

proactividad para contribuir con el bienestar de la 

1 2 3 4 5 



 

 

 organización      

21 Consideras que existe buenas relaciones 

 

interpersonales entre tus compañeros de trabajo. 

1 2 3 4 5 

 DESEMPEÑO CONTRAPRODUCENTE      

22 Consideras que ausentarse del trabajo genera 

inconvenientes a tus compañeros y a la 

organización 

1 2 3 4 5 

23 Percibes que en tu trabajo los trabajadores hablan mal 

 

de sus compañeros. 

1 2 3 4 5 

24 Consideras que existe distinción, exclusión o 

 

preferencia de trato dentro de la cooperativa. 

1 2 3 4 5 



 

 

Anexo 4. Instrumento validado por expertos 

 

 



 

 

 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
 



 

 

 

 

 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 



 

 

 

 
 

 



 

 

Anexo 5. Prueba de Normalidad 

 

Ho: Los datos siguen una distribución normal 

Ha: Los datos no siguen una distribución normal 

 
 

Tabla 11 

 

Supuesto de normalidad KS 

 

Kolmogorov - Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,141 70 ,001 

Desempeño laboral ,087 70 ,200 

 
 

De acuerdo a los resultados de la prueba de Kolgomorov-Smirnov (prueba para muestras 

mayores a 50 unidades), se obtuvo una significancia menor a 0.05 para el clima laboral y 

una significancia mayor a 0.05 para el desempeño laboral, debido a ello se asume que la 

muestra no sigue una distribución normal y que por lo tanto se considera aplicable las 

pruebas no paramétricas para probar las hipótesis (Rho de Spearman). 



 

 

Anexo 6. Base de datos 

Datos de prueba piloto 

 
 

Tabla 12 

 

Fiabilidad de la variable Clima Laboral 
 

 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

 

Cronbach 

N de 

 

elementos 

.892 12 

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos del análisis de fiabilidad a través del 

coeficiente de alfa de Cronbach con un valor de 0,892 se puede determinar que la variable 

es “confiable”, y supera así el puntaje general establecido de 0.70. 

Tabla 13 

 

Fiabilidad de la variable Desempeño Laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

 

Cronbach 

N de 

 

elementos 

.707 12 



 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos del análisis de fiabilidad a través del 

coeficiente de alfa de Cronbach con un valor de 0,707, se puede determinar que la variable 

desempeño es “confiable”, y supera así el puntaje general establecido de 0.70. 

Datos de muestra censal 
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