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Resumen

La presente investigacion se realizo con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre el clima laboral y desempefio laboral en colaboradores de la cooperativa de ahorro y
crédito Inclusiva ubicado en Cafiete, Lima, Perd, en el afio 2022. Se uso la investigacion de tipo
basica cuyo disefio es no experimental, cuantitativo, correlacional y trasversal. Se estudio la
relacion de dichas variables a través de sus dimensiones: Para Clima laboral se usé cuatro
dimensiones; Involucramiento laboral, comunicacion, reconocimiento y condiciones laborales,
mientras que para la variable desempefio laboral se usé tres dimensiones; tarea, contextual y

contraproducente.

Se trabajo con una muestra censal de 70 colaboradores, aplicando como instrumento un
cuestionario confiable y validado para la recoleccion de datos. Los datos obtenidos fueron
analizados mediante el programa SPSS version 25 y Microsoft Excel., con la finalidad de
determinar si existe 0 no relacion entre las variables clima laboral y desempefio laboral. Para
ello se utiliz6 la prueba no paramétrica de Spearman, obteniendo como resultado una
significancia de <0.001, y un coeficiente de correlacion Rho de 0.679, lo cual concluye que si

existe una relacién entre las dos variables antes mencionadas.

Palabras clave: clima laboral, desempefio, ambiente laboral, comunicacién
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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 Cafete, 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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Introduccion

La presente investigacion se llevo a cabo con el propésito de comprobar la relacion entre
el clima laboral y el desempefio laboral. Se ha demostrado que el clima laboral es uno de los
factores fundamentales para lograr un buen desempefio laboral, ya que influye en la motivacion,
la satisfaccion 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 motivacion, lo que se traduce en una mayor
productividad y un mejor desempefio laboral. Por otro lado, un clima laboral negativo, con
conflictos interpersonales, falta de comunicacién, baja moral y desmotivacion, puede tener un
impacto negativo en el desempefio laboral, disminuyendo la productividad y afectando la
calidad del trabajo realizado.

En resumen, la investigacion realizada demuestra que el clima se relaciona
significativamente con el desempefio. La investigacion fue abordada convenientemente
organizada por capitulos. En el capitulo I, se trabajo el planteamiento del problema, formulando
el problema, los objetivos, asi como la justificacion y delimitacién. En el capitulo 11, se realizo
el marco teodrico y empirico en el que se detallaron las principales teorias de las variables,
dimensiones e indicadores, asi como antecedentes. En el capitulo 111, se planted la hipétesis
general y especificas, asi como también las definiciones conceptuales de cada variable y su
respectiva operacionalizacion.

Luego, en el capitulo IV, se desarroll6 la metodologia empleada, describiendo a detalle
aspectos metodoldgicos como el disefio, el tipo de estudio, la poblacion, muestra entre otros.
En el capitulo V, se efectuaron los resultados tanto a nivel descriptivo como inferencial, y en el
capitulo VI, se realizaron la discusion de las mismas, a partir de los hallazgos y antecedentes
previos. En el capitulo VII se realizaron las conclusiones y finalmente en el capitulo VIII se

detallaron las recomendaciones o sugerencias.



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Un problema importante en las organizaciones es el deficiente clima laboral;
caracterizado porque el ambiente de trabajo no posibilita un desempefio adecuado en el
quehacer laboral, asi como también conduce a la insatisfaccion laboral, a un bajo compromiso

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

En el ambito internacional los problemas organizacionales no son ajenos a la
problematica sefialada. En Ecuador, existe preocupacion 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 organizacion lo que ha causado desmotivacion, desinterés e

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

En Colombia, para las instituciones, empresas u organizaciones, el talento humano
representa uno de los recursos mas importantes y valioso; ya que sin este importante recurso
las empresas no podria lograr permanecer largo tiempo vigentes, es por ello, que se requiere
que la fuerza laboral se desempefie en un clima organizacional adecuado, los colaboradores
deben sentirse motivados y con mayor compromiso en la organizacion para que puedan alcanzar

los objetivos y metas trazadas por las empresas (Rodriguez-Sanchez, 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 capacitacion alguna para mejorar su desempefio (Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2019). Por otro lado, evaluar el desempefio
laboral es de suma importancia con miras a alcanzar logros en la organizacion, sin embargo,

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

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

Inclusiva, con RUC 20603668520; tiene como sede principal, la oficina que se encuentra



ubicada en Av. coronel José Leal NRO 667. Dpto. 303 Urb. Risso Lince. cuya principal
actividad es brindar créditos a personas naturales y juridicas, brindando diversos tipos de
productos como credimejora vivienda, créditos administrativos, reinsercion financiera, créditos
Mypemicrofinanzas y créditos agricolas; asi como brindar diversos productos en ahorros. A la
fecha cuenta con seis agencias (Quilmana, 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 gestion humana es de vital importancia dentro una organizacion 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 relacién al
desempefio, 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 comunicacion por parte de sus
superiores, entre otros. Ante dicha percepcién la cooperativa se ve perjudicada; ya que los
colaboradores muestran desinterés, se sienten desmotivados, existe mayor rotacion de personal
y finalmente la insatisfaccion del socio. Asimismo, el area de recursos humanos no cuenta con

una evaluacion sobre el clima laboral en sus colaboradores.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general.

Pg.  ¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el desempefio en colaboradores de la

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete, 20227



1.2.2 Problemas especificos

Pel. (Qué relacion hay entre el involucramiento laboral y el desempefio en

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

Pe2. ;Que relacion hay entre la comunicacion y el desempefio en colaboradores de la

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cariete, 20227

Pe3. ;Que relacion existe entre el reconocimiento y el desempefio en colaboradores de

la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafete, 20227

Ped. ;Qué relacion existe entre las condiciones laborales y el desempefio en

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete, 20227
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Og. Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio en colaboradores

de la Cooperativa Inclusiva de Cafete, 2022.
1.3.2 Objetivos especificos

Oel. Establecer la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio en

colaboradores de la Cooperativa Inclusiva de Cafiete, 2022,

Oe2. Establecer la relacion entre la comunicacion y el desempefio en colaboradores

de la Cooperativa Inclusiva de Cariete, 2022.

Oe3. Establecer la relacion entre el reconocimiento y el desempefio en colaboradores

de la Cooperativa Inclusiva de Cafiete, 2022.

Oe4. Establecer la relacién entre las condiciones laborales y el desempefio en

colaboradores de la cooperativa Inclusiva Cariete, 2022.



1.4 Justificacion
Justificacion practica

Por otro lado, se justifica a nivel practico, porque los resultados permitirdn que se
determine el nivel de relacion que pueda existir entre el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores; asi como determinar cuéles son los factores relevantes. Esto con la finalidad de
que la informacion 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 desempefio de los colaboradores. Ademas, el area de recursos humanos podra buscar
diferentes formas de cambiar la percepcion que tengan los colaboradores sobre el ambiente
laboral que se estd generando, buscando de esta forma el crecimiento de la cooperativa y
favoreciendo asi a mas de 4,000 socios aproximadamente. Ya que ellos son parte fundamental

de dicha entidad Microfinanciera.
justificacion tedrica
La presente investigacion presenta justificacion tedrica porque las variables clima

laboral y el desempefio laboral se fundamentan respectivamente en teorias de Bordas y

Chiavenato, las cuales se han revisado y posibilitan la explicacion logica de su relacion.
Justificacion metodolégica

A nivel metodologico, la investigacion se justifica porque permitira llegar a los
resultados esperados debido al empleo del enfoque cuantitativo y el alcance correlacional, dado
que para el proposito del estudio se requiere realizar mediciones y hacer uso de la estadistica y
cumpliendo con todo el proceso metodoldgico, le proporcionara consistencia a la investigacion.
Los instrumentos, métodos y técnicas serviran de guia para las futuras investigaciones que sean

similares.



Asimismo, se confirmara lo mencionado por Hernandez et al. (2014) que afirmaron que
para que una investigacion sea considerada valida, es necesario que sea transparente y esté

abierta a la critica y replica por parte de otros investigadores.
Justificacion social

La presente investigacion presenta justificacion social, porque tiene una contribucion
con la economia, debido a que los colaboradores cuando se sienten motivados y realizan sus
actividades en un ambiente o clima adecuado tienen un mejor desempefio, incrementando la
productividad, por tanto, favorece a la economia. Por otro lado, contribuye en mejorar la calidad
de vida del colaborador, ya que un buen clima laboral también genera mayor satisfaccion 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  Delimitacion de la Investigacion
1.5.1 Delimitacion tetrica

Revision tedrica como Bordas, Likert e investigadores como Goncalves y Villafuerte
sobre la variable clima laboral, definiciones, beneficios y dimensiones. De la misma forma
tedricos como Chiavenato, Borman y Dalal sobre la variable desempefio laboral, definiciones,
modelos de medicidn, dimensiones e indicadores, aportan de manera significativa para abordar

el problema planteado.
1.5.2 Delimitacion temporal

El estudio se realizd con informacidn relevante del periodo 2022, especificamente en el

cuarto trimestre de dicho afo.



1.5.3 Delimitacion espacial

Se desarroll6 en las distintas agencias que tiene la cooperativa de ahorro y credito

Inclusiva, dentro de la provincia de cafete, departamento Lima provincias, Peru.
II.  MARCO TEORICO Y EMPIRICO
2.1 Marco Tedrico
2.1.1 Clima laboral
A. Definicion de clima laboral

Es un constructo multidimensional, cuyos aportes tedricos 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 fisicos de la empresa, el tipo de tareas que realiza el
trabajador, la percepcion del trabajador sobre las caracteristicas 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 caracteristica o
atributo de la organizacion; b) como un aspecto fenomenoldgico o subjetivo el clima es visto
como un atributo centrado més en las personas o desde los trabajadores en el que se consideran
méas los factores individuales, y ¢) como un aspecto interaccionista, que integra ambas
perspectivas concibiendo el clima laboral como percepcion sobre sus caracteristicas objetivas
de la organizacion y la percepcion sobre los aspectos subjetivos de los trabajadores sobre la

organizacion.

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

trabajadores sobre lo que sucede dentro de la organizacién y como este puede afectar su



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

o 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 dedicacion y esfuerzo
(Villafuerte et al., 2021).

o Comunicacidn, hace referencia a la percepcidn que tiene los trabajadores sobre
la calidad de la comunicacion en el ambiente de trabajo, es decir, la valoracién de como los
trabajadores se comunican con los demas y sus superiores (Villafuerte et al., 2021).

o Reconocimiento, indica la percepcion de los empleados con relacion a la
valoracion de su trabajo, vale decir, el reconocimiento es la consideracion de parte de los jefes
0 supervisores sobre el desempefio del trabajador que lo distingue con un reconocimiento o
valoracion por el esfuerzo (Montoya et al., 2020).

o Condiciones laborales, es la percepcién del trabajador sobre como, dénde 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 dimension involucramiento laboral, esta conformado por
a) sentimiento de pertenencia, es la sensacion sobre el vinculo que el trabajador tiene con su
empresa; b) identificacion con los valores, es aceptar los valores que la empresa comparte, ¢)
compromiso con la organizacion que implica la disposicion del trabajador para con su empresa.
La dimension comunicacion cuenta con los indicadores de: a) comunicacion abierta, que hace
referencia a que la comunicacion debe fluir naturalmente, sin tener que privarse de hablar

directa y honestamente expresando lo que siente o piensa; b) claridad en la comunicacion, que



indica que el que transmite las ideas debe ser claro, entendible; ¢) comunicacion eficiente,
cuando se logra el proposito comunicacional. En cuanto a la dimensién reconocimiento, cuenta
con los indicadores: a) feedback positivo, que es la retroalimentacion 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 intencion de que los trabajadores
puedan alcanzar un crecimiento personal o profesional, ¢) reconocimiento 0 recompensa,
indican condiciones de tipo econdmicas o beneficios para los trabajadores reconociendo la labor
0 desempefio o porque se lo han merecido, por las actitudes mostradas. En relacion a la
dimensién 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 ¢) 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. Teorias

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 investigacion
social notaron que el comportamiento no solo es inherente a las caracteristicas individuales,
sino que también estan involucradas una serie de factores del ambiente en el que se realizan las
interacciones; mas adelante, En los afios 50, Morse y Reimer descubrieron que los trabajadores
que tenian menos participacion cuando se tomaban las decisiones, daban muestra de menos
compromiso y lealtad hacia la organizacion. En los afios 60, Likert demostr6 como los
diferentes estilos de liderazgo afectan el comportamiento del trabajador en el ambiente laboral

(Bordas, 2016).

Segun Giraudier (2004) el clima laboral refiere al ambiente psicoldgico y emocional

gue se experimenta en una organizacion y que se influencia por diversos factores, como la



cultura empresarial, el liderazgo, la comunicacion, las relaciones interpersonales y el ambiente

fisico de trabajo.
2.1.2 Desempefio laboral

A. Definicion

Es un constructo que ha sido ampliamente estudiado y de acuerdo a los investigadores,
el desempefio tiene un caracter multidimensional (Ramos et al., 2019). En la actualidad, debido
al contexto cambiante, los gerentes y administradores de las empresas buscan evaluar
constantemente el desempefio (Geraldo, 2022); llamando la atencion de la comunidad

académica buscando expresar en términos individuales y organizacionales diversos factores

que intervengan en el desempefio laboral (Ucar y Kerse, 2022).

Segun Chiavenato (2007) hace referencia a las acciones por parte de los colaboradores;
parte esencial para la realizacion de los propositos organizacionales. Indica que la fortaleza de

una organizacién es que cuente con un buen rendimiento laboral.

El desempefio laboral se puede precisar como aquellos comportamientos, actitudes, que
tiene el trabajador, asi como sus resultados de su labor en la que los trabajadores aportan hacia
el logro de objetivos (Diaz y Rosales, 2014). Asi también el desempefio es definido como el
comportamiento observado en los trabajadores en relacion a las actividades que desempefian

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

Para Gallardo et al. (2019) han sefialado que el desempefio laboral hace referencia al
comportamiento de los trabajadores en el quehacer laboral y en todos los vinculos que se
producen en el proceso laboral. Por otro lado, el desempefio también suele definirse como el
rendimiento; esto es, el desempefio 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)



10

ha definido el desempefio como la capacidad para realizar una tarea, actividad o trabajo en

relacién con los recursos disponibles para tal fin.

De acuerdo con Deadrick (citado por Wu et al., 2019) el desemperio se define en funcién
de los resultados logrados para el cual, los trabajadores de manera individual y colectiva
realizaron actividades para lograr la finalidad de la organizacion. Gazi et al. (2022) indicaron
que el desempefio se puede concebir como una medida que evalta el desenvolvimiento del

trabajador en las actividades que desempefia dentro de la organizacion.

Gong et al. (2019) hacen referencia al desempefio como el rendimiento en el conjunto
de actividades que desarrollan en la empresa. Para Rodriguez (2022) el desempefio se evalua
tomando en cuenta los resultados logrados por los trabajadores en relacion a las metas de las

organizaciones.

De acuerdo con Rodriguez (2022) la evaluacion del desempefio tiene diversas utilidades
para la empresa: a) insumo para tomar decisiones, es decir, con informacion sobre el desempefio
en las actividades que realiza el trabajador, son Utiles para que los supervisores o gerentes
puedan emplear la informacidn para asignar o reasignar puestos de trabajo, motivar al personal,
promover al trabajador, realizar capacitaciones para incrementar sus capacidades, etcétera; b)
retroalimentacion, esto es, con la informacién del desempefio, es util para valorar si el

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

En opinién de Palomo (2016) el desempefio laboral se da en tres fases: la primera
corresponde a la planificacion del desempefio y a la definicion de objetivos; eso implica que el
trabajador durante su labor en la empresa debe cumplir con ciertos objetivos que son los mismos
0 equitativos para un grupo de trabajadores de un determinado area laboral; una segunda fase
corresponde al seguimiento del desempefio mediante el cual el trabajador es supervisado en

cierto tiempo para medir o evaluar el desempefio o su progreso, al mismo tiempo que se evalGan
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consideraciones importantes como actitudes del trabajador, cumplimiento con las normas, etc.;
y, la evaluacion del desempefio propiamente dicha mediante el cual se valoran todos los
desempefios a fin de establecer el cumplimiento de las labores sobre un estandar minimo a fin

de establecer medidas para mejorar en caso no reporta valores positivos sobre el desempefio.
B. Dimensiones

Para evaluar el desempefio laboral, se ha considerado emplear como modelo de
medicion, el disefiado por Borman quien describié el desempefio a partir de dos factores o
dimensiones: el desempefio en la tarea y el desempefio contextual. Mientras que Dalal refiere
la presencia de un factor adicional que hace referencia al comportamiento laboral negativo

definiéndolo como desempefio Contraproducente (Geraldo, 2022).

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

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

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

general de la organizacién mas alla de sus tareas y responsabilidades especificas.

o Contraproducente. hace referencia al comportamiento intencional negativo por

parte de los trabajadores, siendo contrario a los intereses de la organizacion.
C. Indicadores

En lo que respecta a los indicadores, la dimension desempefio en la tarea esta
conformada por: a) claridad de los objetivos; d) cumplimiento de objetivos; ¢) autonomia; d)

cumplimiento de politicas y normas y, e) apoyo Yy recursos.

La dimensién contextual esta conformada por: a) trabajo en equipo; b) adaptacion; c)

proactividad y, d) relaciones interpersonales.

La dimension desempefio contraproducente, se encuentra conformado por: a)

absentismo, que significa la inasistencia al trabajo, es decir, no ir a trabajar, situacion que afecta
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al desempefio (Catario et al., 2017); b) Gossiping, que es una mala practica de hablar mal de los
compafieros del trabajo y, c) Discriminacién, implica cualquier practica dentro del trabajo que

excluye a uno o mas trabajadores del grupo (Manrique et al., 2019).
D. Teorias

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

laboral:

El modelo de Chiavenato, contempla la evaluacion del desempefio en base a dos
factores: factores operativos y factores actitudinales. EI primer factor son de orden actitudinal
y son aquellas actitudes como: disciplina, cooperacion, responsabilidad, seguridad, discrecion,
presentacion personal, etcétera que mejora el desempefio 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 evaluacion del desempefio en funcién de
ciertos factores como son: la competencia laboral en tareas especificas y no especificas,
habilidades de comunicacion (verbal y escrita), intensidad de trabajo, autodisciplina,

efectividad del equipo, supervision, liderazgo, gestion administrativa. (Shao et al., 2022).

El modelo de Kalia y Bhardwaj propusieron que el desempefio puede ser evaluado a
partir de dos grandes grupos: el desempefio laboral enfocado en la tarea, que evalGa los
comportamientos relacionados con el quehacer laboral como por ejemplo la capacidad de
trabajo, la experiencia y otros; y el desempefio 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 evaluacion del
desempefio en funcion de cuatro factores o dimensiones: a) desempefio de la tarea, b)
desempefio contextual, ¢) desempefio adaptativo y d) comportamiento laboral contraproducente

(Krijgsheld et al., 2022).

En el modelo de Borman, el desempefio laboral se concibe a partir de dos dimensiones:
a) desempenio en la tarea, es decir el desempefio sobre el rol del trabajador para lograr el objetivo
a partir de su adherencia a la organizacion y b) desempefio contextual, que refiere al desempefio

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

Cordova y Silva (2022) desarrollaron un estudio en Piura, con el fin de resolver la
relacién que pueda existir entre el clima y desempefio laboral; bajo ese objetivo, los autores
condujeron la investigacion cuantitativo-correlacional con una muestra censal de 52
colaboradores y las consecuencias de la investigacion a nivel inferencial (Sig. < 0.05 y Rho =
0.832) evidencian que ambas variables se correlacionan por lo que los investigadores han
concluido gue entre ambas existe una correlacién positiva, remarcando la importancia del clima
laboral y su contribucion con la mejora del desempefio de los trabajadores. Esta tesis servira

para realizar la discusion de resultados porque aborda una problematica similar.

Sarmiento (2022) realizd una indagacion cientifica en Loreto; con el proposito de
establecer la relacion entre el clima y el rendimiento laboral; por esta razdn, la investigacion
fue elaborada cuantitativamente con alcance correlacional y con una muestra de 44
trabajadores; y en relacion a los resultados inferenciales (Sig. < 0.05 y Rho = 0.491) mediante
el cual logré 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, sera util para fundamentar los resultados a los que se arribe en la

investigacion.

De igual manera, Gonzales (2022) realiz6 una investigacion; con motivo de comprobar
si existe 0 no relacion entre el clima laboral y la productividad de colaboradores, para ello, el
estudio se desarrollé cuantitativamente en un nivel correlacional y tomando en cuenta una
muestra igual a 80 servidores publicos se obtuvo un resultado de Sig.<0.05y Rho de Spearman
igual 0.141, cuyos resultados evidenciaron que si existe relacion, concluyendo que entre el
clima laboral y la productividad si existe relacion alguna. Esta tesis, servirad para reforzar el

estudio de la presente investigacion.

Por su parte, Sanchez (2020) efectud una investigacion en la ciudad de Tarapoto, con el
fin de verificar la relacion entre el clima laboral y la productividad, para ello, su investigacién
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 mostro que el
38.0% tiene una percepcion regular acerca del clima laboral y un 56.0% de trabajadores tiene
una percepcién regular de la productividad, asimismo se obtuvo un Sig.<0.05 y Rho de
Spearman igual 0.760; llegandose a comprobar que el clima laboral se relaciona con la
productividad. Esta tesis sera de mucha utilidad para realizar la contrastacion de la investigacion

en el apartado de discusion.

Naventa (2022) desarroll6 un estudio en Lima; a fin de verificar si el clima laboral se
relaciona con el desempefio laboral; en funcién de ello, condujo su investigacion 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 sefialar que el desempefio laboral fue regular; por
otro lado, segun el resultado a nivel inferencial, ambas variables se correlacionan, concluyendo

que el clima laboral es muy primordial porque demuestra relacién con el desempefio laboral.
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Este estudio es importante para sustentar los hallazgos ya que sus objetivos se encuentran

alineados a la investigacion.

Arcaya y Gonzaga (2021) desarrollaron un estudio en Lima , con el propdsito de
determinar la relacién entre el clima y la satisfaccion laboral, mediante una investigacion
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 logro verificar
la relacion entre las variables, dando como resultado que el clima si tiene relacion con la
satisfaccion laboral. De igual manera, esta investigacion tiene un aporte singular dado que

permitira sumar a la contrastacion de resultados.

Vasquez (2021) desarrolld un estudio en Lima, con la finalidad de verificar que el clima
laboral se relacione con la rotacion de personal, para ello realizé una investigacion cuantitativa
correlacional usando una muestra de 372 colaboradores cuyos resultados mostraron una
relacién indirecta, logrando comprobar que el clima se relaciona con la rotacion de personal,
siendo esta relacion negativa o indirecta, vale decir, que, a mejor clima laboral, menor rotacion
de personal. Este estudio es importante, porque también, permitird sumar a la contrastacién por

abordar una problematica similar.

Asi también, Chipana (2023) realiz6 una investigacion, en el cual plante6 como
objetivo; determinar si existe relacion del nivel clima laboral y el nivel de desempefio en los
docentes de esa institucion, optando por usar la metodologia cuantitativa y considerando como
muestra 80 docentes. Cuyos resultados confirmaron que existia relacion entre el clima laboral
y el desempefio. 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, condicion laboral y comunicacion.
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B. Antecedentes internacionales

Aldaz et al., (2022) llevaron a cabo un estudio en México para determinar si existe
relacion del clima organizacional y el desempefio, una investigacion cuantitativo-correlacional
usando como muestra censal de 40 empleados de una institucion publica; teniendo como
resultado que el 60y 70 por ciento de los participantes un nivel esperado de relacion del clima
y desempefio laboral respectivamente; ademas, se obtuvo una Significancia < 0.05, dando
como conclusion, que el clima organizacional si se relacionaba directamente con el desempefio
laboral; el presente antecedente brinda un aporte que permite contrastar los hallazgos obtenidos

mediante la comparacion de sus hallazgos y sustentacién teorica de los mismos.

Achote et al., (2022) desarrollaron un estudio para lograr determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores; por esta razon, 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 correlacion directa con
el desemperfio laboral. Esta investigacion sumara a la discusion de resultados por abordar la

relacion bivariada.

Paredes et al., (2021) en un estudio realizado en el Ecuador, plante6 como objetivo
verificar si existe correlacion entre el clima organizacional y el desempefio del trabajador;
conduciendo la investigacion 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 desempefio laboral. Este antecedente

servira para sustentar los hallazgos obtenidos de la investigacion.
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Alvarez et al., (2021) realizaron un estudio donde se plantea como objetivo, analizar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, optando por usar la
metodologia cualitativa y considerando 78 trabajadores. Cuyos resultados confirman la relacion
entre el clima laboral y el desempefio, siendo los factores satisfaccion laboral, resistencia al
cambio, ausentismo y gestion humana. El presente trabajo brinda un aporte para reforzar los

resultados que se obtengan.

Santamaria (2020) realiz6 una investigacion y se propone como objetivo definir si la
variable de clima organizacional incidi6 en el desempefio de los trabajadores, optando por una
metodologia 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

desempefio. Este aporte, sera importante para dar sustento a los hallazgos obtenidos.
2.1  Definicion de términos béasicos

Ambiente de trabajo. Son aquellas condiciones fisicas, psicolégicas o sociales en las

que un trabajador desarrolla su trabajo.

Aporte. Es la contribucion econdémica que todo socio realiza a la Coopac ya sea de

manera mensual o anual.
COOPAC. Es lasigla que se le brinda a las cooperativas de ahorro y crédito.

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

democratica 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 organizacion.
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Gossiping. Hace referencia a las personas que hablan de la vida privada de los demas.

Palabra escrita en inglés.

Insatisfaccion laboral. Es el sentimiento de inconformidad que tienen los trabajadores
a su puesto laboral, debido a diversos factores como un inadecuado clima, remuneracién y otros

aspectos.

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

objetivos propuestos.

Motivacion 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 relacion entre lo producido y la cantidad de trabajo

empleado por uno o varios trabajadores para lograr ese objetivo (Rodriguez, 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 obligacion con base a su conciencia y libertad (Rodriguez y

Lechuga, 2019).

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

de banca y seguros y AFP).

Socios. es la denominacion que se le da a las personas que pertenecen a la cooperativa,
cabe resaltar que para que se pueda dar tal denominacion ellos deben de realizar un aporte

econdmico (capital social) segun 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 comun.

1. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1  Hipdtesis
3.1.1 Hipotesis general

Ho: No existe relacion directa entre el clima laboral y el desempefio en colaboradores de

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

Ha: Existe relacion directa entre el clima laboral y el desempefio en colaboradores de la

Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cariete, 2022.
3.1.2 Hipotesis especificas

Ha: Existe relacion directa entre el involucramiento laboral y el desempefio en

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

Ha: Existe relacion directa entre la comunicacion y el desempefio en colaboradores de

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

Ha: Existe relacién directa entre el reconocimiento y el desempefio en trabajadores de

la Cooperativa Inclusiva de Cariete, 2022.

Ha: Existe relacion directa entre las condiciones laborales y el desempefio en

colaboradores de la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete, 2022.
3.2 Definicién conceptual de las variables
Variable 1: Clima laboral

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

la institucion y como estas percepciones interactian entre si (Huaita y Castillo, 2018).
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Variable 2: Desempefio laboral

Se define como el nivel de productividad y eficiencia demostrado por los empleados de
una empresa, en relacion con las metas y objetivos establecidos por la organizacion (Ticahuanca

y Mamani, 2021).

3.3  Operacionalizacion de las variables

Consiste en un proceso de asignar dimensiones a las variables de estudio, cada
dimension se conforma de indicadores. Es decir, consiste en descomponer la variable en

unidades mas pequefias (Carrasco, 2006).

IV. DISENO METODOLOGICO

4.1  Tipo de investigacion

La investigacion es tipo basica. Las investigaciones tedricas o basicas son aquellos que
se enfocan en la generacién de conocimiento para explicar la realidad que es observada por el
investigador (Gonzélez et al., 2018). De acuerdo con Grove y Gray (2019) una de las

finalidades de los estudios basicos es poder establecer principios.

4.2  Disefio de investigacion

El disefio es no experimental transversal, debido a que el investigador, no manipula las
variables de estudio; es decir, que la medicion se realizo 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 poblacion en un momento especifico del tiempo, lo que implica que las
encuestas se aplican una Unica vez a cada participante (Rosendo, 2018).

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

comprobar que dos variables tienen una relacion estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018). La
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investigacion tiene como objetivo buscar la correlacion entre las variables clima laboral y

desempefio en los trabajadores de la Cooperativa Inclusiva.
Figural

Disefio Correlacional de la Investigacion
01

l

r

!

02

M

Fuente: (Paniagua Machicao et al., 2018, como se cit6 en Ferrer, 2022)
Donde:

M = muestra del estudio

O1 = observacion de la variable clima laboral

02 = observacion de la variable desempefio laboral

4.3  Método de la investigacion

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

comprobadas mediante la recoleccion y andlisis de datos empiricos (Bernal, 2010).

4.4  Poblacion y muestra

Esta compuesta por 70 colaboradores de la Cooperativa Inclusiva. La poblacién de
estudio se refiere un conjunto de unidades en el cual se realizara el estudio, en este caso
trabajadores de una cooperativa segun Bologna (2018). Segun Carrasco (2005), como se Cito
en (Suarez et al. 2023), el significado conceptual de la poblacion es el conjunto de componentes

dentro del espacio de estudio
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La muestra es un fragmento de la poblacion que se medira segun Ferrer (2022). La
muestra es un conjunto de unidades de estudio que deben seleccionarse adecuadamente para
representar a la poblacion segun Martinez (2020). La muestra estuvo compuesta de 70
colaboradores de la cooperativa Inclusiva. Segun Lohr (2019), una muestra censal es aquella
en la que se obtiene informacion de cada miembro de la poblacién, es decir, considerando a

toda la poblacion.

45  Lugar de estudio

El estudio se realiz6 en la Cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva cuya sede se

encuentra localizada en Caiiete.

4.6  Técnicade recoleccion de Instrumento para la recoleccion de datos

Para el estudio se uso la técnica de encuesta para recolectar datos e informacion de los
participantes (Huaire et al., 2022). La encuesta es una técnica que tiene como finalidad
recolectar datos segun Gago et al. (2023). El instrumento usado fue el cuestionario, siendo un
conjunto de preguntas para recolectar datos segun Polgar y Thomas (2021). Vega et al. (2023)

define el cuestionario como una serie de preguntas sobre una o mas variables que seran medidas.

4.7  Analisis y Procesamiento de datos

Se procesaron los datos recopilados mediante un cuestionario sobre las variables clima
laboral y desempefio. La informacion se afiadio en un registro de datos en Excel para realizar
un analisis detallado, describiendo cada variable con sus respectivas dimensiones.
Posteriormente, se efectud un analisis a nivel inferencial, empleando estadisticos como Rho de
Spearman, mediante la aplicacion de herramientas informaticas como SPSS v.25, lo que facilito

las operaciones estadisticas que permitieron verificar la relacion de variables.



5.1  Resultados descriptivos

Tabla 1

V.

RESULTADOS
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Distribucidn de la frecuencia de la variable clima laboral y sus dimensiones

Clima Involucramiento Condiciones
Comunicacion Reconocimiento
Laboral laboral laborales
Nivel f % F % f % f % f %
Deficiente 3 4,3 2 29 3 4,3 4 57 3 4,3
Regular 23 32,9 18 25,7 20 28,6 20 28,6 23 32,9
Eficiente 44 62,9 50 714 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
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En latabla 1y figura 2, se comprobd que, el 62.9% consideraron como eficiente el nivel
de clima laboral, lo cual significa que existe una buena comunicacion, reconocimiento y tienen
optimas condiciones laborales; el 32.9% lo percibieron como regular, lo cual significa que los
colaboradores encuentran algun tipo de problemas en el clima laboral y un 4.3% sefialo 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 organizacion, el 67.1%
consideraron la comunicacion como eficiente, es decir existe una comunicacion abierta, clara'y
eficiente con sus superiores y el 65.7% refirieron al reconocimiento en un nivel eficiente, es
decir hay retroalimentacion 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

Distribucion de la frecuencia de la variable del desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio Desempefio en la Desempefio Desempefio
laboral tarea contextual contraproducente
Nivel f % F % f % f %
Deficiente 0 0,0 0 0,0 1 14 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
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En latabla 2 y figura3, el 64.3% informo que el desempefio laboral es regular, el 35.7%
consideraron como eficiente y en ningin porcentaje fue deficiente En cuanto a las dimensiones
del desempefio laboral. Del total de encuestados, el 50.0% considero como eficiente y como
regular respectivamente al desempefio en la tarea, es decir se cumplen con los objetivos de la
cooperativa, disponen de recursos y consideran que tienen capacidad de autonomia al realizar
sus tareas; el 62.9% de los encuestados indicaron que el desempefio contextual es eficiente, es
decir existe un trabajo en equipo y buenas relaciones interpersonales, y el 54.3% de informantes
sefialaron que el desempefio contraproducente es regular, es decir existe distincion o exclusion

por parte de la cooperativa, asi como gossiping entre comparieros.



5.2 Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general
Tabla 3

Correlaciones entre el clima Laboral y el desempefio
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Rho de Spearman Desempefio

Coef. de correlacion ,679**
Clima laboral Sig. (bilateral) .001

N 70

El resultado de la correlacion de Clima Laboral y desempefio laboral otorgo una Sig. de

0.001, quiere decir que el clima laboral si tiene relacion con el desempefio. Adicionalmente Rho

= 0.679, representa correlacion alta. Quiere decir que si el clima laboral mejora el desempefio

también mejora en un 67.9%

Prueba de hipotesis especificas

Tabla 4

Correlaciones entre involucramiento laboral y desempefio

Rho de Spearman Desempefio

Coef. de correlacion 633**
Involucramiento laboral Sig. (bilateral) .001

N 70

El resultado de la correlacion entre Involucramiento laboral y Desempefio otorgo una

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

aumenta el desempefio en los trabajadores también mejora en un 63.3%
Tabla 5

Correlaciones entre comunicacion y desempefio

Rho de Spearman Desempefio

Coef. de correlacion 439**
Comunicacién Sig. (bilateral) .001

N 70

El resultado de la correlacion entre la comunicacién y el desempefio otorgo una Sig. de
0.001, lo que significa que la comunicacién se relaciona con la variable Desempefio. Por otro
lado, Rho = 0.439, una correlacion de intensidad moderada. Quiere decir que si lacomunicacion

mejora el desempefio también mejora en un 43.9%

Tabla 6

Correlaciones entre reconocimiento y desempefio

Rho de Spearman Desempefio

Coef. de correlacion A34**
Reconocimiento Sig. (bilateral) .001

N 70

El resultado de la correlacion entre reconocimiento y el desempefio nos otorga una Sig.
de 0.001, es decir que el reconocimiento se relaciona con la variable Desempefio. Por otro lado,
Rho = 0.434, representa un nivel de correlacion moderada. Quiere decir que si reconocen a sus

trabajadores también mejora el desempefio en un 43.4%



28

Tabla7

Correlaciones entre condiciones laborales y desempefio

Rho de Spearman Desempefio

Coef. de correlacion B37**
Condiciones laborales Sig. (bilateral) .001

N 70

El resultado de la correlacidn entre condiciones laborales y desempefio otorgo una Sig.
de 0.001, lo cual acepta la hipdtesis planteada. Quiere decir que las condiciones laborales si
tienen relacion con la variable Desempefio. Adicionalmente Rho = 0.637 indica una correlacion
alta. Quiere decir que si mejoran las condiciones laborales también mejora el desempefio en un

63.7%
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VI.  DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de lo planteado en el objetivo general; Determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio en los colaboradores de la Cooperativa Inclusiva de Cafiete, 2022.en la
investigacion 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; ademas respecto a la variable desempefio 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 relacion
significativa entre las variables, adicionalmente el coeficiente Rho de Spearman es 0.679
indicando asi que hay correlacion alta moderada. Luego del andlisis realizado de forma
descriptiva. Asimismo, consolidando el estudio realizado por Achote (2022) quien concluyé
que el clima organizacional se correlaciona positivamente con el desempefio laboral, A esa
misma conclusion arribd Aldaz et al. (2022) en cuyo estudio reportd suficiente evidencia para

sefialar que el clima organizacional beneficia favorablemente al desempefio del trabajador.

Por lo que respecta al primer objetivo especifico, y de acuerdo con los hallazgos
inferenciales, se ha logrado comprobar que la dimension de Involucramiento laboral se
relaciona con el desempefio laboral (Sig. < 0.05); asi también se ha verificado que entre ambas
variables existe una correlacion positiva (Rho = 0.633). Respecto de los resultados
descriptivos, el 71.4% de los encuestados percibieron que el nivel de autorrealizacion es
eficiente. Dicho resultado concuerda con el reportado por Arcaya y Gonzaga (2021) en cuyo
estudio ha sefialado una significancia menor a 0.05, estableciendo asi la relacion entre el

Involucramiento laboral.

En relacion al segundo objetivo especifico y de acuerdo a los resultados inferenciales,

la significancia (Sig. < 0.05) permiti¢ establecer la relacion entre la dimension comunicacion y
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el desempefio de los trabajadores; ademas de la correlacion obtenida (Rho = 0.439) permitio

verificar que entre ambas variables existe una correlacion positiva.

En cuanto al tercer objetivo especifico, y segun los hallazgos inferenciales, la
significancia obtenida (Sig. < 0.05) permitié verificar la relacion entre la dimension
reconocimiento y el desempefio de los trabajadores; y de la correlacion (Rho = 0.434) se logré
identificar una correlacion positiva. Por otro lado, los resultados descriptivos de Sanchez (2020)

es congruente ya que Clima muestra relacion entre el Reconocimiento y el desempefio.

Finalmente, en lo que concierne al ultimo objetivo especifico, se obtuvo como
significancia (Sig. < 0.05) proporcionando sustento suficiente para establecer la relacién entre
la dimension condiciones laborales y el desempefio del trabajador. Dicha relacion 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 relacion con la

satisfaccion laboral.

En relacion a los hallazgos, cuando los trabajadores perciben que el clima o ambiente
laboral es el mas propicio para el trabajo, se desempefiaran mejor en sus actividades,
incrementara su desempefio y contribuira con el logro de los objetivos de la organizacion, pero
al contrario cuando los colaboradores perciben un clima desfavorable, se pierde la motivacion,
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 precisé que el clima laboral se
relaciona de manera directa con el desempefio 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 correlacion alta entre el clima laboral y el desempefio. Por ende, a
medida que ocurra un buen clima laboral se espera una mejora en el desempefio.

2. En consonancia con el primer objetivo, se alcanzd determinar que el
involucramiento laboral se relaciona con el desempefio en los colaboradores encuestados.
Conforme a los datos obtenidos (Sig. = .001; Rho=0.633), se establecid correlacion alta entre
el Involucramiento Laboral y el desempefio, entonces, en la medida que mejore el
involucramiento laboral, se traducirad en un incremento del desempefio.

3. En correspondencia con el segundo objetivo, se consigui6 verificar que la
comunicacion se relaciona con el desempefio en los colaboradores. En funcion de la
informacién hallada mediante Spearman (Sig. =.001; Rho=0,439), se determiné correlacion
moderada entre la comunicacion y el desempefio. En otras palabras, una mejora de la
comunicacion en la empresa, se reflejara en un incremento del desempefio.

4. En relacién al objetivo especifico 3, se identificd que el reconocimiento se
relaciona con el desempefio en los colaboradores. El sustento de esta afirmacion recae en la
informacién obtenida mediante Spearman (Sig. =.001; Rho=0,434), se establecid correlacion
moderada entre el reconocimiento y el desempefio. Por esta razon, a mayor reconocimiento del
trabajador, mayor incremento en el desempefio.

5. En cuanto al objetivo especifico 4, se determind que las condiciones laborales se
relacionan con el desempefio. Los datos que respaldan mediante (Rho =.001; Rho=0,637), se

concluye que existe una correlacion alta entre las condiciones laborales y el desempefio, es
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decir, a medida que existan buenas condiciones laborales incrementara el desempefio de los

colaboradores.
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VIIl. 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 desempefio en los trabajadores y crecimiento de la cooperativa.

2. Se recomienda al jefe del area de Talento Humano y/o jefes de las distintas areas
realizar programas de Induccion al trabajador brindandoles informacion sobre la cooperativa
como mision, visién, 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 area de Talento humano que contrate servicios de
coaching para mejorar y/o reforzar la comunicacion e iniciativa de los trabajadores segun 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, brindandoles beneficios econdmicos 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

Titulo: clima laboral y desempefio en colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva, cafiete,2022

Formulacion del problema

Problema general

¢Qué relacion existe entre el clima
laboral 'y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de
Cariete, 2022?

Problema especifico

(Qué relacion hay entre el
involucramiento  laboral y el
desempefio en colaboradores de la
Cooperativa de ahorro y crédito
Inclusiva Cafiete, 2022?

¢Qué relacion hay entre la
comunicacion y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de
Cafiete, 2022?

;Qué relacion existe entre el
reconocimiento y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de
Cafiete, 2022?

¢Qué relacion existe entre las
condiciones  laborales y el
desempefio en colaboradores de la
Cooperativa de ahorro y crédito
Inclusiva de Cafiete, 2022?

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima
laboral 'y el desempefio en los
colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete,
2022.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio
en colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete,
2022.

Establecer la relacion entre la
comunicacion 'y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete,
2022.

Establecer la relacion entre el
reconocimiento y el desempefio en

colaboradores de la Cooperativa
Inclusiva de Cafiete, 2022.
Establecer la relacion entre las

condiciones laborales y el desempefio
en colaboradores de la cooperativa de
ahorro y crédito Inclusiva Cafiete, 2022.

Hipétesis

Hipotesis general

Existe relacion directa entre el
clima laboral y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa
de ahorro y crédito Inclusiva de
Cariete, 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion directa entre el
involucramiento laboral y el
desempefio en colaboradores de
la Cooperativa de ahorro vy
crédito Inclusiva de Cafiete,
2022.

Existe relacion directa entre la
comunicacion y el desempefio en
colaboradores de la Cooperativa
de ahorro y crédito Inclusiva de
Cariete, 2022.

Existe relacion directa entre el
reconocimiento y el desempefio
en  colaboradores de la
Cooperativa de ahorro y crédito
Inclusiva de Cariete, 2022.

Existe relacion directa entre las
condiciones laborales y el
desempefio en colaboradores de
la Cooperativa Inclusiva de
Cariete, 2022.

Variables

Variable 1:
climalaboral

Variable 2:
desempefio
laboral

Dimensiones

D1: involucramiento
laboral

D2: comunicacién

D3: reconocimiento

D4: condiciones
laborales

D1: Tarea

D2: contextual

D3: contraproducente

Indicadores

Sentimiento de pertenencia
Identificacion con los valores
Compromiso con la
organizacion

Comunicacién abierta
Claridad en la comunicacién
Comunicacién eficiente

Feedback positivo
Oportunidades de
crecimiento
Reconocimiento y
recompensas
Carga de trabajo
Flexibilidad laboral
Ambiente del lugar

Claridad de los objetivos
Cumplimiento de objetivos
Autonomia

Cumple politicas y normas
Apoyo y recursos

Trabajo en equipo
Adaptacion

Proactividad

Relaciones interpersonales
absentismo

Gossiping

Discriminacion

Metodologia

Tipo de investigacion:
Bésica

Disefio:
No experimental

Nivel:
Correlacional

Poblacién:
70 colaboradores de la
COOPAC Inclusiva

Muestra:
Censal

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

Tabla9

Operacionalizacion de la variable clima laboral

Variables de Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y rangos seguin sus Niveles y rangos
estudio operacional medicion dimensiones segln variables
Sentimiento de pertenencia Deficiente (3-6)
Identificacion con los valores Regular (7-10)
Involucramiento laboral
Compromiso con la Eficiente (11-15)
organizacion
El clima laboral es el
Comunicacion abierta Deficiente (3-6) Deficiente
resultado de la
La variable clima Regular (7-10) (12-27)
interaccion de las
laboral se medira a Claridad en la comunicacion Eficiente (11-15) Regular
percepciones Comunicacién
través de cuatro (28-43)
individuales de cada
Clima laboral dimensiones, Comunicacion eficiente Eficiente
miembro de la
aplicando un Ordinal (44-60)

institucion y como estas
percepciones interactGan
entre si (Huaitay

Castillo, 2018).

cuestionario de 12

indicadores.

Reconocimiento

Condiciones laborales

Feedback positivo
Oportunidades de crecimiento
Reconocimiento y
recompensa

Carga de trabajo

Flexibilidad laboral

Ambiente del lugar

Deficiente (3-6)
Regular (7-10)

Eficiente (11-15)

Deficiente (3-6)
Regular (7-10)

Eficiente (11-15)




Tabla 10

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variables de Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y rangos segn Nivelesy rangos
estudio operacional medicién sus dimensiones segln variables
Claridad de los objetivos Deficiente (5-11)
Cumplimiento de objetivos Regular (12-18)
Autonomia Eficiente (19-25
D. Tarea ( )
Cumple politicas y normas
El desempefio laboral se
Apoyo y recursos
define como el nivel de
productividad y La variable Trabajo en equipo Deficiente (4-8) Deficiente
eficiencia demostrado desempefio laboral se Regular (9-13) (12-27)
por los empleados de medira a través de Adaptacion Eficiente (14-20) Regular
Desempefio laboral ~ unaempresa, enrelacion  tres dimensiones, (28-43)
con las metas y aplicando un D. contextual Proactividad ) Eficiente
Ordinal
objetivos establecidos cuestionario de 12 (44-60)

por la organizacion
(Ticahuanca y Mamani,

2021).

indicadores.

D. contraproducedente

Relaciones interpersonales

Absentismo
Gossiping

Discriminacién

Deficiente (3-6)
Regular (7-10)

Eficiente (11-15)




Anexo 3. Instrumento

CUESTIONARIO
Variable: Clima laboral, origen: Villafuerte et al., (2021), Montoya et al., (2020)
adaptado por Contreras y Huamancusi (2022)
Variable: Desempefio 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 desempefio en los trabajadores de la cooperativa, motivo por el cual,
se le solicita su participacion de manera voluntaria y anénima ya que este estudio
contribuird con proponer mejoras para el clima laboral. jGRACIAS POR SU

COLABORACION!

Marque segun corresponda, guiandose de la siguiente leyenda:

Cddigo Categoria 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 comparfieros se identifican con los valores de la 1 2 3 |4 |5
cooperativa

3 | Tus compafieros de trabajo estan comprometidos con | 1 2 3 4 5
los objetivos de la cooperativa.
COMUNICACION

4 | Sientes que puedes expresar libremente lo que 1 2 3 4 5
piensas

5 | La comunicacién que recibes en tu trabajo es claray | 1 2 3 4 5
precisa

6 | Sientes que existe una adecuada comunicacion 1 2 3 4 5
entre colaborador y el jefe inmediato.
RECONOCIMIENTO

7 | Cuando realizas un trabajo sientes que recibes 1 2 3 4 5
retroalimentacion positiva con felicitaciones.

8 | Percibe que en su trabajo existen oportunidades para | 1 2 3 4 5
desarrollar sus habilidades

9 | Sientes que se valora de forma justa tu contribucién 1 2 3 4 5
con la cooperativa.
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 comodamente

DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO EN LA TAREA

13

Consideras que los objetivos de tu puesto
laboral son claros y te permite enfocarte en tu

trabajo

14

Sientes que tus comparieros cumplen con los

objetivos establecidos por la cooperativa.

15

Consideras que tus comparieros tienen la capacidad de

realizar con autonomia su trabajo.

16

Consideras que tus compafieros cumplen con las
actividades y procesos establecidos acorde a su puesto

laboral

17

Dispones de los recursos necesarios para efectuar tu

trabajo

DESEMPENO CONTEXTUAL

18

Sientes que existe un buen trabajo en equipo dentro de

la cooperativa

19

Suele adaptarse con facilidad a los cambios de su

entorno laboral.

20

Consideras que tus comparieros actdan con

proactividad para contribuir con el bienestar de la




organizacion

21

Consideras que existe buenas relaciones

interpersonales entre tus comparieros de trabajo.

DESEMPENO CONTRAPRODUCENTE

22

Consideras que ausentarse del trabajo genera
inconvenientes a tus compafieros y a la

organizacion

23

Percibes que en tu trabajo los trabajadores hablan mal

de sus comparieros.

24

Consideras que existe distincion, exclusion o

preferencia de trato dentro de la cooperativa.




Anexo 4. Instrumento validado por expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERO LABORAL

i

N* DIMENSIONES / items

*Relevancia | *Claridad OBSERVACIONES

&

DIMENSION 1: DESEMPERO EN LA TAREA

§
e

NO

1 | Me esfuerzo para fograr los objetives de & actividad que
desempedio

Su trabago aporta al logro de cbjetives

Cumpio con |05 proceses estadiecidas acorde 3 mi puesto laboral

AAAY

Day todo de mi para lograr un mejor trabajo

Lot trabajodores se esfuerran por consegulr resuliados
satisfactarios

\

Organizacian en ef trabajo

6
7 | Demwastro ser organizado en mis actividades Lborales
8 | Demuestro arden en fas acthndades laborales

9

Demuestra compromiso en la reafizacion cel trabajo

10 | Los trabaiadores desempedan sus funciones dentro de Jo indicado

11 | Realizo las tareas dianas asigracas eficarmente

12 | Capacidad para inoerar

13 | Mabilidad para sjecutar tareas

= N YN ANENRNAN NRER N2 ;

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

ol s NN R K ) e

AN AN AN A A

N

i'Ti mi&«hndmu‘t-nuhmﬁunw

-
\

15 | Comparts mils conpommrntas y expnrienils on mis tompaliers
que 1o nexesitan.

-
N\

716 | Brindo ayuda 8 miy companeros min sta de i Bnitacones
| 17 | Realizo trabajo fuera de tas horan de brabajo (hocas eatran)
18 Fmamm el trabao coliborando con fot dentiy

19 | Me adapto ficl 2l anciay Labor e

3

| 20| Tengo inicitiva peopia en Bwenas situatones

RIS R

e

| 21 | Secumplen con las metas establecidas

) |

NEER

| 21 | Comparte y N0 Cusndo requiere el caso

XN

NN R SNN S X

| 23 | Colabora y coopera con los compafieros de su dies

|
|
W .

SRR RIS R S

—

Obaservaciones (procisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabllidad: Apficable [ ) Aplicable después de corregir [1 ]

Wymummmﬂ}w&ﬂ‘
Especialided del validador: Due,’l’o w s s

Ipertimencia: £l ltem corresponde al concepts tedrico formudada.

TRelevancia: €l [tem es aproplacdo para representar 3l comp e
especifica del constructa,

‘Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna ¢l enunciado def ltem, es conciso,
exacto y directo,

DNI: QUOZ323%

No aglicable [ ]

Cafete, 23 de abell cal 2023,

FE

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N

DIMENSIONES / items

ﬂ

Rebevancia |

—.

E

OBSERVACIONES

DIMENSION I: INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

NO

£l rrabajo que reale un desaflo para 11

Los jefes evakian 3 los trabajadores paca ver 3 han
39 s e b

L misiom, wiskdn y valores €3 de conocmients de ks
trabajadores du s cooperative

Las bikdades de loy trab estan

claramente definidas

Lot objetivos que persigue k3 cooperativa, no es
comprandico por todos los trabafadores.

NN N SIN ™

XESIRIA K] #

XX NIXRIN] ®

DIMENSION 2: COMUNICACION

18 cooperativg wtliza dferentes medios, va sea correas
electstnicos, WhatsApp, cartas, etc para mastener
Informado a s trabajadores sobre alpin acontecimisnto
refacionado con s trabsjo

50

N

N

Comzantements se presentan conflictos entre
trabajaderes de las difereraes dreas de trabag.

2. S

1 & foide yoljale
nmedma

b

N N\

mnummmﬁmh‘nhnlﬂa
deetdecar vl arva abrte e hninitar wehinbiv

108 11253,20017s pueden aTrder a Comuni arve (on
los deectivoy pana dar a condoer 1o que sucede al
Interior de la cooperativa

DIMESION 3: RECONOCIMIENTO

n

B vaekio que perribe o4 aluactive s wabnd en
Comparacion de obres trabajos

n

L2 orga on Ddga al elsueldo alos
trabajadores

Shente que es valarado como trabajador por ks
cooperativa

4

Se tiene claro las actividades que merecen
reconocimiento por pane de la cooperativa

En el ihtimo a0 he recsbido algin tipo de
reconocimiento por parte de la cooperativa por
realizar un buen trabajo

b T i R

NINISINING L SOUS

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

16

Los tenen b seguridad de no ser despadidos
on algun momento.

N

17

[ 1o cooperatva ecutes demaniade dessy 0
L que LT on de sus tareas

NN




P 1A 14 v
e e A g
& %m'm:u v / V4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de correglr [¢] No aplicable [ ]

Apaliidos y nombros del juez validador: MgiOr: - Eduo-do Piise ﬁ...}p.ﬂ'b one QUorA13Z

Eapocialidad set vaidador: DT & b Nm,ﬂzu&‘ﬂ

*Pertinencla: £ Aem corresponde ol 100k formutad Lima, 23 de abril del 2023.

edevancia: T item et aproplado para rop sl odi é

especifca del canstructo.

‘Claridad: Se entiende 3in gficuliad alguna ef enunclado del item, et conciso,

Faicto y deecto .
Firma del Experto Informante

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERO LABORAL

N DIMENSIONES / ftemss 'Pertinencia ridad OBSERVACIONES

NO NO

DIMENSION 1: DESEMPENO EN LA TAREA NO

1 | Me esfuerzo para lograr los objetivos de (3 actividad que
desempefio

Su trabajo aporta ol logro de objetives

NRREF:

Doy todo de =i para lograr un mejor trabajo

2
3 | Cumplo con los procesos establecidos acorde & mi puesto Bboeal
K
s

Los trabajacares s eslurzan pof Consaguil rosulados
satistactorion

Organizacién en ol trabajo

Demuestro ser organizado en mis actividades aboruies

NN NN

6

7

8 | Demuestro orden en &as actividades laborales

9 | Dermwesira compeomiso en & realizacidn dal trabajo

10 | Len trabajadores desernpefan sus funciones centro de lo indicado

11 | Realizo las tareas daras asignadas eficiamente

12 | Capacidad para innovar

13 | Habildad pars sjecutar tareas

o NSISINNSINS NRR Y N e
A NN NN QSN Y Y e

21NN

NO

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL




Colaboro con mis demds compafieros de trabajo

C mis ¥ experiencias con mis A

que ko necesitan,

N

Bringdo wyuda a mis compaferos més aili de s imitacicnes

Realzo trabojo fuera de las horas de trabajo (horas extras)

Participd activamente en ef trabajo colabosando con los demis

Me adapto facimente 2 [ circumstancias Wooraies

Tengo iniciativa propls en diversas situaciones

Se cumplen con las metas establecidas

Comparte y transmite conccimiento cuando requiere el caso

Colabora y coopera con los compaderas de su drea

AV ANANANANAN AR N AN

SN NNNNY R

NNSNRNEIN

Observaciones (precisar sl hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: M Aplicable después de corregir [ ]

’ ' N s D, Buwrts A
i ‘Thaor €0 Apurstesces -

‘Pertinencia: £ item ponde al tedrico formutad

TRelevantio: 1 itam es aproplado para representar al componante o dimension

especifica del constructo.

‘Claridad: Se entende sin dificultad alguna el enurciado del hem, es conciso,

exacto y directo.

No aplicable [ ]
on: 275326723 -

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

N DIMENSIONES / ltems

i

OBSERVACIONES

DIMENSION 1: INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

B trabajo que resizas represents i desatio pana 1

o8 jefes evaltan a los trabajadores para ver ¥ han

ek 0
Con sus obi

La mision, visidn v valores € de & los
trabajadores de la cooperativa

[ das de los tratajadores wetin
daraments definidas

Lo objetives que persigue la cooperatha, no es
comprendido por todos las trabajadores.

SN N IRN]

NINININ N =

DIMENSION 2: COMUNICACION

12 cooperativa utiira difererim medios, ya 162 correos
electronicos, WhatsApp, carlas, o1c para mantener

f do # los trakajadoves sobre algin re
relacionado con s tradajo

Constantemente se praventan conflictos entre
trabajadores de las Sfarentas drass de trabajo.

S

L4 comunicacian es fuida entre trabajadores y ol jufe
Inmediato

\\\ \\\\\2

NN




9 | Cuands ccurre sigon protiema en s trabajo e (60 de
identificar of brus respensabie de brinder sobscdn,

N

10 | Los trabajadores pusden scceder o comunicarse con

los directivos para dar & conocer 1o que sucede ol
interior de la cooperativa.

N

DIMESION 3: RECONOCIMIENTO

11 | Bsueldo que percide o8 atractive pars wited en
tomparacion e otros trabajn

12 | La organizacidn paga puntualmente el sueldo s los
trabajadores

13 | Siente que es valorado como trabajador por la
cooperativa

14 | Se tiene claro las actividades que merecen
reconocimiento por parte de la cooperativa

15 | En el dltimo afio he recibido algin tipo de
reconocimiento por parte de la cooperativa por
realizas un buen trabajo

%o | %1% &

SNSRI N e 1S

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

16 | Los trabajadares tlenes la seguridad de no ser despedidos

N

o algos moments. l/
17 | Enla cooperativa extiten demasiadas dreas y o
prosedeientos qut 1 ejecociindesustoeas | |/ v /
18 [ jeins par doa on |
trabajdores

19 | L0 actividades que rewiica cotidianamente astn acorde 4

o

20 | Los jefes mejoran continuamente los métodes de
trabajo, para elevar los niveles de productividad de
fos trabajadores.

0

S RN

Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de splicablilidad: Aplicable [} Aplicable despuds de corregir { ]
DN 2/636%273

e

pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulada,
"Relevancia: £ item es aproplado para representar ai componente o dimension

especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ol enunciado del ltem, es conce,

exacio y directo,

Apnessiss

Espacialidad dol validador: Ty o0 a2t Mppsamemectol

Lima, 23 do abril del 2023.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPESO LABORAL

~ DIMENSIONES / ftems

{Pertinencin

E

E

OBSERVACIONES

DIMENSION 1: DESEMPENO EN LA TAREA

Me esfuerzo para lograr los objetivos de 13 acthidad que
derempedio

”ﬁh‘—r__
-

-

Sutrabajo aporta 3l logro de objethos

Cumplo con los procesos establecidos acorde # mi puesto labocs!

noal ow

Doy todo de mi para lograr un mejor trabajo

Los trabajadores se esfuerzan por conseguir resultados
satisfactorios

Qrganizacion en el trabajo

Demusstro ser organizado en mis actividades laborales

Demuestro orden en Las acthidades laborales

0 miso on i3 realizacn del trabajo

W

SINNEN N NIRR] S =

Los trabajadores desempefan sus funcones dentro de o indicado

Realizo L35 tareas diarlas asignadas eficazmente

Capacidad para innovar

Habilidad para ejecutar tareas

S ASANANANANAN AN ENENAYANEN

NN

al U YN CYSUSNINS ] OIS N =

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

3

NO

BT

Colaboro con mis demis compafieras de tradajo

1%

Comparto mis conocimientos y e <ON Mis Compd
que lo necesian,

NCNS

mmam:mmuuhmm

Rosizo (rabajo fueca de 15 horas de trabajo (Moras extras)

Wﬁmmduﬁmwemlum

Me sdapta facimene 3 las circunstancias laborales

Tergo inkiatva propa en dhvarsas stuacones

So cumplen con las metas establecidas

NNNNRNN NS

Comparte y cuando requiere ef ciso

ANANANANAN AN RN N AN

NN NN

Colabord y coopera con los compaieros de su sred

Observaciones (procisar i hay suficioncia):

Opinién do aplicabilidad: AMO‘\ Aplicable después do corregir [ ]

w,mummw&:ww Chishind DNE 22521931
Tavdond Sols

Espoclalidad del validador:
Ipertinencia: £ em corresponde al pto tedrico formulad

Ralevancia: €1 ham s aproplado para répressntar al componerte o dimensidn

especifica del constructo.

'Claridad: Se ertionde s dificultad algana ef enunciado de! item, es conciso,

exacto y directo.

No aplicable [ ]




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

CLIMA LABORAL

N

DIMENSIONES / ftems

-

Pertinencia

*Relevancia

*Claridad

OBSERVACIONES

DIMENSION 1: INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

NO

NO

NO

n.ﬂommmw“ml

Las jefes evallan & ios trabajadores para ver i ham
mmmmmﬁhw

L misian, viskén y valores e de cooociminto de los
rabajadares de 13 cooperative

123 revpomsablidades de los trabajadores estis
claramente defindes

Los objetivas que persigue |a cooperathva, no es
comprendida por todas ks trabajadores.

st
v
/
4
/
v/

DIMENSION 2: COMUNICACION

s cooperatva wnfizs dilerentes medos, va sea correst
slectronicos, WhItiAGD, Caetas, eLc para mantener
Indoemada 2 s trabajedores sobre dlgin acoatedmiento
relacionado con s tradaje

o e Y R

N

Canstantemente w presentan conflcros entre
wabajadores de Wy diferentes dress do wr3bajo.

Lo comunicaciaa es flulda entre trabajadoses y ol jofw

Inmediato

SINONISINISIRR] e

SN

Cuando ocerre algin problema en w trabajo o lcil de
dentificar el brea resgonsabie de trindar soiucéo.

S

10

Los trabajedores puede der a 38 Con
las directivas para dat @ tonocer Jo que sucede al
Interior de ks cooperatia.

N

b}

DIMESION 3: RECONOCIMIENTO

1

T seekio que perdby ™ wited e

w:mm .

La arganizacidn paga puntualmente el suekdo & los
trabajedores

13

Siente que £s valorado como trabajador por la
cooperativa

1"

Se tiene claro las actividades que merecen
reconocimiento por parte de Is cooperativa

En el @ltimo afio he recibido algin tipo de
reconosimiento par parte de la cooperativa por
realizar un boen trabajo

S S SIS IN

VS TSTS TR

SISNISIRIA 1% %

DIMENSION 4: CONDICIONES
LABORALES

16

Lo tratajadores tenes 1 seguridad de no ser despeddos
n dgin momento.

N

17

In 4 cooperativa existen demasadss dreasy o
& e s de sus taress

> b -

<

NN




18 | Los jefes se pr por

p alen

trabajadores
19 | Las actividades que reakza coticlasamente extan aconde »
sug funch ttacidas vn 3y

20 | Los jefes mejoran continuamente los métodos do
trabajo, para ¢evar Jos niveles de productividad de
los trabajedores.

w | &
o N
B XS

Observaciones (precisar sl hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apollidos y nombres dol jusz validador: MgDr: [lerburt Clheiohion/ DNE 2252143(
5 p=S
Espacialidad del validador: el
*Pertinencia: El kem corresponde al cancepto tedrico formutada, Lima, 23 de abril dol 2023.
Refevancia: £l term es aproplado para rep al componente o dimension
especifica del constructo.
Wumaﬂomuwnmmmnmm«wm
exacto y directo.

Firma del Experto Informante



Anexo 5. Prueba de Normalidad
Ho:  Los datos siguen una distribucion normal

Ha:  Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 11

Supuesto de normalidad KS

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 141 70 ,001
Desempefio 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 desempefio laboral, debido a ello se asume que la

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

pruebas no paramétricas para probar las hip6tesis (Rho de Spearman).



Anexo 6. Base de datos

Datos de prueba piloto

o smmamcas bibcasl Comaniaide Hozanramenn Condeusws lubes s welasues cavaersd Mh-ﬂ
= 13 7 ™ &3 " [ ] ” T _en [ [ bl -3 = _| I il = [N [543 P, [X
4 2 3 3 ! i K = i - 4 H 3 E
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Tabla 12

Fiabilidad de la variable Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

.892 12

De acuerdo a los resultados obtenidos del analisis 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 asi el puntaje general establecido de 0.70.

Tabla 13

Fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

707 12




del

is de fiabilidad a través

ISIS

De acuerdo a los resultados obtenidos del anal

la variable

inar que

te de alfa de Cronbach con un valor de 0,707, se puede determi

icien

coef

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

Datos de muestra censal

“

"

rung

LR R

JCSLEER

"

s

“

“

"

REAREBIORIVECRER



“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Quilmand, 03 de Abril del 2023

SOLICITO: USO DEL NOMBRE PARA LA
TESIS QUE SE PRESENTARA A LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CANETE

SR. HERNAN DARIO LAZARO LAURA

GERENTE GENERAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INCLUSIVA

Presente. -

De nuestra consideracion;

Las egresadas de la Universidad Nacional de Cafiete, las Srtas. Contreras Sanchez Marianela con DNI
71975664 Y Huamancusi Curi Chantal Fiorela con DNI 70101016, domiciliadas en el distrito de

Quilmand, provincia de Cafiete, Departamento de Lima, ante usted respetuosamente nos
presentamos y exponemos:

Que, actualmente cursando el taller de tesis de la Universidad Nacional de Cafiete, solicitamos a UD,
de la manera mds comedida, se considere la peticién de autorizarnos el uso del nombre de la entidad
a la que representa; COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INCLUSIVA. Asimismo, pedimos se nos
brinde informacién suficiente y necesaria para el desarrollo de |a tesis a desarrollar.

Con Saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atenciéon a esta solicitud, aprovecho la
oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracién y estima.

Atentamente,

%Ma@ M
Contrerds Sanchez Marianela Huamancusi CuTi Chantal Fiorela

DNI 71975664 DNI' 70101016




Fimnade digitalmente por:
URIBEE HERNANDOEZ Yrene
Cecilia FAL 20491363402 soft
T RIMEA hative: Say el autor del

piéarsio nd@dmente
Fecha: 22/]1/2023 16:17:11-0500

NIVERSIDAD NACIONAL Cédigo: F-M02.02-VRI-029
E CANETE Fecha de Aprobacion: 16-10-2

VICEPRE’SIDENCIA DE INVESTIGACION
UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Cddigo N°010
CONSTANCIA DE VERIFICACION DE SIMILITUD

Yo, Dra. Yrene Cecilia Uribe Hernandez Directora de la Unidad de Investigacion de la
Facultad de Ciencias Empresariales valido el informe titulado: “Clima laboral y
desempefio en colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafiete,
2022”

Cuyos autores son, Marianela Nashely Contreras Sanchez, identificado con DNI N°
71975664 y Chantal Fiorela Huamancusi Curi, identificado con DNI N° 70101016,
declaro que la evaluacién realizada por el programa informatico, ha constatado un
porcentaje de similitud del 8%, verificable en el resumen de reporte automatizado de
similitudes que se adjunta.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas dentro del porcentaje de similitud no constituye plagio, y que el documento
cumple con la integridad cientifica y con las normas para el uso de citas y referencias
establecidas en los protocolos respectivos.

Se cumple con adjuntar, ademas, el recibo digital a efectos de la trazabilidad respectiva
del proceso.

Cariete, 22 de noviembre del 2023

Se adjunta:

e Resumen del reporte automatizado de similitudes
e Recibo Digital

VALIDADO POR:

UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

F-M02.02-VRI-029 Toda copia de este documento, sea del entorno virtual o del
documento original en fisico es considerada “copia no controlada”



UNIVERSIDAD NACIONAL Cadigo: F-M02.02-VRI-029

DE CANETE Fecha de Aprobacién: 16-10-2023 Ve e

VICEPRESIDENCIA DE INVESTIGACION
UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
e Resumen del reporte automatizado de similitudes

Clima laboral y desemperio en colaboradores de la
cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de Cafete, 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

8. 8 3 "

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 3%

Fuente de Internet

.

repositorio.autonomadeica.edu.pe 4
Fuente de Internet %
repositorio.unsa.edu.pe 1
= Fuente de Internet %
repositorio.undc.edu.pe 4
g %
uente de Internat
1library.co 4
Fuente de Internet %
H repositorio.ucv.edu.pe 1
Fuente de Internet %
Excluir citas Activo Excluir coincidencias

Excluir bibliografia

F-M02.02-VRI-029 Toda copia de este documento, sea del entorno virtual o del
documento original en fisico es considerada “copia no controlada”
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VICEPRE,SIDENCIA DE INVESTIGACION
UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

e Recibo Digital

turnitin )
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver
la informacion del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de la entrega: . MARIANELA NASHELY CONTRERAS SANCHEZ

TESIS POR SUSTENTAR

Clima laboral y desempefio en colaboradores de la cooperat...
INFORME_FINAL-_CONTRERAS_Y_HUAMANCUSI_R_1_R_R.pdf
1.51M

78

13,251

78,808

Fecha =ga.  08-nov.-2023 03:20p. m. (UTC-0500)

Identificador de la entre 2222023504

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CANETE
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

S,

ot laborsd y dosempeta on cobsberadance de ks comperativa de
ahorra y crédite Inchandva de Calese, 2022

TESIS PARA OFTAR EL TITULO PROFESHNAL D8
LICENCIADO EN ADMENISTRACKON

AUTORAS)|
Mo bareha Norshely Contrerns Sarbee
Chansnl Fharchs, Husmaon s Cind

ASENON:
D, Voo Carvaeline. V angs Godey
ORCTT: 000 0000 AT9- 7508

San Vet o Cabore, 220, Mrd

Derechos de autor 2023 Turnitin, Todos los derechos reservados.

F-M02.02-VRI-029 Toda copia de este documento, sea del entorno virtual o del
documento original en fisico es considerada “copia no controlada”



U Codigo: F-M01.03.04-G1-003 / Rev. 3 R
NIVERSIDAD NACIONAL | 09 o o 13420020 | Revision: 03

)/ DE CANETE

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO
PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION

En la ciudad de Cariete, en la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Empresariales, siendo las 16:00 p.m horas, del dia 20 de agosto del 2023, se reunié el
Jurado Evaluador conformado por:

Presidente(a). Or. Edgar Auguslo Salinas Loarte
Secretario (a): Dra. Yajaira Lizeth Carrasco Vega
Paredes Vocal: Mg. Julio Wu Matta

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “Clima laboral y desempeiio en
colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de cafete, 2022”; para
optar al Titulo Profesional de Licenciado en Administracién por el graduado: Br. Marianela
Nashely Contreras Sanchez. Tomando en cuenta los siguientes criterios:

: Malo Regular | Bueno | Mu Excelent

Critbrto o la e bueno(4) | e(s) | Puntaie

Claridad de la exposicion 16 16

Dominio del tema 16 16

Visién holistica del trabajo 16 16

Uso de recursos

audiovisuales b | b
Total 16

Después de concluido el acto de sustentacion y luego de que el mencionado dio respuesta
a las preguntas respectivas, el Jurado Evaluador, declara:

)}  Aprobado, con mencién honrosa,
X ) Aprobado, por unanimidad

)  Aprobado, por mayoria

) Desaprobado

Con una calificacién promedio de |L(vi e )

Nota del Informe Nota de Sustentacion Nota Final
J b 16 16

pedidos ( ) pararealizar los tramites

Portanto, el graduado se encuentra expedito(s) (1],
al de Licenciado en Administracién

correspondientes para la obtencién del Titulo Profesi

2\ Ae>satd

Dra. Yajai th Carrasco Vega
Secretario
Jurado Evaluador
Facultad de Ciencias Empresariales

F-M01.03.04-GT-003 /Rev. 3
Toda copia de este documento, sea del entomo virtual o del documento original en fisico es considerada “copia no

controlada®
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Codigo: F-M01.03.04-GT-003 / Rev. 3 Revisién: 03

UNIVERSIDAD NACIONAL X2
DE CANETE Fecha de Aprobacion: 13-12-2022

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TiTULO
PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION

En la ciudad de Carete, en la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Empresariales, siendo las 16:00 p.m horas, del dia 20 de agosto del 2023, se reunié el
Jurado Evaluador conformado por:

Presidente(a). Or. Edgai Auguslo Saiinas Loarte
Secretario (a): Dra. Yajaira Lizeth Carrasco Vega
Paredes Vocal: Mg. Julio Wu Matta

Para el acto de sustentacion de la tesis titulada: “Clima laboral y desempefio en
colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito Inclusiva de cafete. 2022"; para
optar al Titulo Profesional de Licenciado en Administracién por el graduado: Br, Chantal
Fiorela Huamancusi Curi. Tomando en cuenta los siguientes criterios:

Malo no u Excel
Criterio 0 g"““) "'Q (B;)“ 2o P B et | puntaje
Claridad de la exposicion 16 16
Dominio del tema G I
Visién holistica del trabajo 16 G
Uso de recursos ,
audiovisuales Jo ) b
| ] Total | Jo |

Después de concluido el acto de sustentacién y luego de que el mencionado dio respuesta
a las preguntas respectivas, el Jurado Evaluador, declara:

( ) Aprobado, con mencidn honrosa,
( ™ ) Aprobado, por unanimidad

( )  Aprobado, por mayoria

( )  Desaprobado

PON»

Con una calificacién promedio de o raica %)

Nota del Informe Nota de Sustentacion Nota Final
16 16 lb

Portanto, el graduado se encuentra expedito(s) (), impedidos ( ) para realizar los tramites
correspondientes para la obtencian del Tl'ulo Profesional de |icenciado en Administracion

Siendo las © 111 ;:loras se dio por terrnmﬁd{? ) @ /act / de sustentacién.

Dra. Yaja:ratzeﬂr(:ﬁ‘ra_séb%ega Dr-- E/dgar kugusto zllnas Loarte
Secretario
Jurado Evaluador ( /Jurhdgzvaluador
Facultad de Ciencias Empresariales ‘Fa_qul(ad de Ciencias Empresariales Facultad de Ciencias Efn

F-M01,03.04-GT-003 / Rav. 3
Toda copia de este documento, sea del entomo virtual o del documento orlginal en fisico es considerada “copia no

controlada®
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