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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre el clima
laboral y el rendimiento de los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y
Crédito de Chimbote en 2023. La investigacion fue de tipo aplicada, con un disefio
no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La poblacion considerada
fue de 50 colaboradores y se utilizO una muestra total. La encuesta fue la técnica
empleada, utilizando un cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron
que el nivel del clima laboral se encuentra en un nivel medio, con un 46% de
satisfaccion. Ademas, el rendimiento laboral se encuentra en un nivel alto, con un
50%. En conclusion, existe una relacion entre el clima laboral y el rendimiento de
los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote en
2023. El coeficiente de correlacién de Spearman obtuvo un valor de 0.468, lo cual
indica una correlacion positiva media. El nivel de significancia bilateral fue de 0.001,

siendo menor a 0.05, lo que respalda la aceptacion de la hipétesis alterna.

Palabras Clave: Clima laboral, rendimiento laboral, colaboradores, Cajas

Municipales de Ahorro y crédito.



ABSTRACT
The objective of this research was to identify the relationship between the work
environment and the performance of the employees of the Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito de Chimbote in 2023. The research was applied, with a non-
experimental, cross-sectional, descriptive and correlational design. The population
considered was 50 collaborators and a total sample was used. The survey was the
technique employed, using a questionnaire as an instrument. The results showed
that the level of work climate is at a medium level, with 46% satisfaction. In addition,
job performance is at a high level, with 50%. In conclusion, there is a relationship
between the work climate and the performance of the employees of the Cajas
Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote in 2023. Spearman's correlation
coefficient obtained a value of 0.468, indicating a medium positive correlation. The
bilateral significance level was 0.001, being less than 0.05, which supports the

acceptance of the alternative hypothesis.

Keywords: Work climate, job performance, employees, Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito.



l. INTRODUCCION

El clima laboral durante los ultimos afios es muy trascendental para la organizacion,
por lo que se muestra la percepcion de la organizacion de la empresa hacia los
empleados, como las normas y reglamentos a seguir, el nivel de compensacion,
entre otros, va mas all4d de la eficacia y motivacion de los empleados de la
organizacion. Por otro lado, un estudio reciente de Peter et al. (2023), sefialan que
los empleadores han descuidado la importancia de proporcionar un entorno laboral
de apoyo donde los empleados deberian poder rotar y desempefiar varios roles
diferentes dentro de la organizacién. Esto ayuda a los trabajadores a desarrollar

flexibilidad, habilidades sociales y productividad.

Mientras que el rendimiento laboral tienden ser conductas y/o acciones de los
colaboradores que son monitoreadas para el cumplimiento en los objetivos y ser
evaluados por las capacidades de cada uno de ellos y su contribucidon a la
organizacion. Asimismo, potencializar al colaborador hacia la eficacia, eficiencia y
productividad, en un entorno laboral donde se sienta satisfecho, por ello la gran
parte de los colaboradores proponen que tengan un feedback en lo que van

cumpliendo sus actividades.

A nivel internacional tiene mucha intensidad sobre el estudio del clima laboral con
respecto al rendimiento laboral, que se debe a la importancia y consecuencia que
acarrea dentro de una organizacion, en cuanto al trabajo de Navarrete et al., (2023)
realizado en Ecuador, indicé que el rendimiento del personal de la empresa esta
influenciado por la educacion, capacitacion y habilidades que posee el trabajador,
gue le permiten tener éxito a nivel organizacional. Otros factores son determinantes
para que el desempefo laboral sea excelente o se deteriore con el tiempo, asi
mismo muestra que el clima laboral estad relacionado con estas dimensiones
consideradas en el rendimiento laboral, tales como: orientacion al resultado,
relaciones interpersonales y trabajo en equipo, porque tienen relaciones

importantes que facilitan el logro de las metas organizacionales.

Sobre la investigacion de Favila et al., (2022) realizado en México, sefiala que el
lugar donde desempefian su trabajo a diario, la comunicacion que el jefe inmediato

tiene con sus subordinados, el trato entre los colaboradores de la organizacion,



asimismo el vinculo con los proveedores y clientes son partes fundamentales
donde la organizacion debe poner énfasis para que puedan contar con un buen
clima laboral, los cuales van a permitir generar una conexion para el buen

desemperio de la organizacion.

En el caso de Gonzéles et al. (2021) en su trabajo desarrollado en Colombia,
México y Perd, insisten en la necesidad de investigar las culturas del ambiente de
trabajo, por consiguiente la necesidad de implementar un plan para crear un clima
laboral satisfactorio, debido al nivel de gestion del clima en la organizacion, las
cuales influyen en las actitudes de los empleados, al tiempo que mejoran su trabajo.

Se han realizado estudios a escala nacional para describir y explorar el clima laboral
y su conexion crucial con el rendimiento laboral, es por ello por lo que el estudio de
Bejarano (2017), analiz6 el clima laboral en la ciudad de Chimbote, se encontré que
el 57,14% de los empleados percibe el lugar de trabajo como desagradable,

mientras que solo el 42,86% lo considera favorable.

Por otro lado, en un estudio realizado en la ciudad de Loreto por parte de Sarmiento
(2022) demuestra que el grado sobre clima y rendimiento laboral, es medio en un
82% y el 95% respectivamente, también, que las dimensiones de conducta
organizacional, estructura organizacional y la forma de dirigir estan vinculados al
rendimiento laboral, por tanto, el nivel de importancia es menor al 0.05, lo cual

evidencia una conexion estadisticamente significativa.

Gereda (2019) en su trabajo ejecutado en Lima, menciona que actualmente, las
organizaciones toman con mucha importancia el clima laboral, dado que son
conscientes de la amplia cantidad de colaboradores que tienen en las diferentes
areas, los mismos que seran influenciados por el mismo ambiente de trabajo que
tienen y sobre su entorno laboral, esto puede tener un impacto beneficioso o

negativo.

Hoy por hoy, en las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote, se ha
observado que el ambiente laboral en la organizacion no esta teniendo mucha
intensidad, por eso muchos empleados carecen de motivacién, por otro lado, no
tienen una buena comunicacién y autonomia en la toma de decisiones, lo cual esto

conlleva generar un mal clima laboral, repercutiendo en el rendimiento de los



colaboradores, generando ineficacia e ineficiencia, de este modo ponen en riesgo
la productividad de los colaboradores, perjudicando los objetivos y las metas
asignadas, por lo que es de suma importancia realizar las correcciones inmediatas

para llegar a cumplir con los objetivos trazados.

Ante esta situacion, se formuld la siguiente interrogante ¢De qué manera se
relaciona el clima laboral con el rendimiento laboral de los colaboradores de las
Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023?; entre los problemas
especificos tenemos: a) ¢, Cudl es el nivel del clima laboral de las Cajas Municipales
de Ahorro y Crédito de Chimbote 20237?; b) ¢ Cual es el nivel del rendimiento laboral
de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 20237?; c) ¢Cudl es la
relacion de la variable clima laboral con las dimensiones de rendimiento laboral de

las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023?

Con la importancia de lo anterior, la investigacion se justifica en los siguientes
aspectos: a) Justificacion tedrica; el objetivo de este estudio es investigar la
existencia de una relacion entre el clima y el rendimiento laboral, lo que permite
contribuir como una conexion con futuras investigaciones; b) justificacion
metodoldgica; el propdsito de esta propuesta es presentar un nuevo enfoque para
generar conocimiento confiable y auténtico.; c) justificacion social; esto determinara
como contribuir al estudio, muestra una decision en el estudio del clima laboral y
rendimiento de los colaboradores de las Cajas Municipales; d) Justificacién de
practicas; esto ayudara a describir como los resultados de la investigacion tendran
un impacto significativo en la ampliacion del alcance del estudio, y finalmente e)
justificacion técnica-econdmica; en esta seccion, se describen las razones que

impulsaron la realizacién de la investigacion propuesta.

Por esa razon se tomd como objetivo principal: Determinar la relacién que existe
entre clima y rendimiento laboral de los colaboradores de las Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito de Chimbote 2023, mientras que los objetivos especificos seran
las siguientes: a) Describir el nivel del clima laboral de las Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito de Chimbote 2023; b) Describir el nivel del rendimiento laboral de
las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023; c) Identificar la
relacion de la variable clima laboral con las dimensiones de rendimiento laboral de

las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.



Asimismo, se formuldé la hipotesis general: El clima laboral se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores de las Cajas
Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023. Y como hipétesis especificas
se tienen a las siguientes: a) Existe relacién significativamente entre el clima laboral
con la productividad laboral de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de
Chimbote 2023; b) Existe relacion significativamente entre el clima laboral con la
eficacia de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023; c) Existe
relacion significativamente entre el clima laboral con la eficiencia laboral de las

Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.



. MARCO TEORICO

El clima y el rendimiento laboral son dos conceptos fundamentales en el ambito
laboral, y han sido objeto de estudio en numerosas investigaciones. Desde hace
décadas, por lo tanto, es importante conocer el estado actual de clima y rendimiento
laboral en una organizacion, por ello se analizaran estudios segun precedentes
internacionales y nacionales, para que sus resultados y conclusiones sean

discutidos y analizados y comparados con los resultados obtenidos en este estudio.

Estudios a nivel internacional como la de Ferreira (2024), refiriéndose a su
investigacion realizada en Brasil, se emple6 un disefio descriptivo y cualitativo en
la investigacion. Tuvo como resultado la existencia de deficiencias en la
comunicacion, el efecto de las relaciones interpersonales y la gestién de conflictos
en el ambito laboral entre los estudiantes de enfermeria. Se concluye que estos
hallazgos subrayan la urgente necesidad de intervenciones para optimizar la

interaccion del personal de enfermeria.

La investigacion de Guevara (2020) en Ecuador tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre rendimiento y el clima laboral. Se empleé una
metodologia cualitativa y cuantitativa, planteando hipétesis que posteriormente
fueron verificadas mediante andlisis estadisticos. Los resultados obtenidos
presentaron correlacion con los resultados de la evaluacion docente de 2018. Se
concluy6 que se utilizé la prueba estadistica Rho de Spearman para examinar los
datos de desempefio docente y de este modo validar la hipétesis inicial.

En su investigacion, Miranda (2022) tenia por objetivo analizar el clima laboral y el
rendimiento de los empleados en las tiendas por departamentos Novicompu del
estado de La Libertad, en Ecuador. Se utilizé una metodologia descriptiva con
enfoques cualitativo y cuantitativo, bajo métodos inductivo, deductivo y analitico.
Los resultados mostrarian como el ambiente de trabajo tiene un impacto
significativo en la productividad de los trabajadores. Se concluyé que se

implementaria una estrategia para optimizar el clima laboral dentro de la empresa.

En cuanto al estudio de Ayubi & Ali (2020), realizado en Indonesia, tuvo como
objetivo analizar la relacion entre el clima laboral y el rendimiento de los empleados

en la oficina de comunicaciones del Distrito de Bima. Utilizé un enfoque cuantitativo



con alcance descriptivo. Los resultados de la investigacion sefalaron que la
motivacion en el trabajo no tenia un efecto positivo ni significativo en el desempefio

de los empleados.

La investigacion realizada por Vilema (2018), buscé examinar como el entorno
laboral afectaba al rendimiento en el trabajo en Codiempaques de la ciudad de
Quito, Ecuador. Se realizé con una metodologia descriptiva. Como resultado, se
tiene que el entorno laboral atractivo que los empleados perciben en la organizacién
tiene un gran impacto en el rendimiento laboral. La investigacion concluye con un
programa de incentivos estratégicos con el objetivo de potenciar el rendimiento de
los empleados a través de un plan para mejorar sus relaciones y reconocer sus

esfuerzos y resultados.

En lo que concierne al contexto nacional, el estudio previo de Calizaya & Bellido
(2020) tuvo como objetivo evaluar el clima y el rendimiento laboral de los
colaboradores administrativo de una universidad publica de Arequipa. La
metodologia empleada fue de tipo descriptivo. Como resultado, se tuvo que, ni el
género ni la edad se relacionaron con el entorno organizacional. Finalmente, se

concluyo que el clima y el rendimiento laboral solo tuvieron correlacion cero.

El objetivo de Vasquez (2018) en su investigacion realizada en Transcargo
Paucar's S.R.L. Ate, fue establecer una relacién entre clima organizacional y
productividad laboral. Se utilizO6 una metodologia descriptiva. Se tuvo como
resultado una alta correlacion positiva con una puntuacion de 0.803, donde ambas
variables parecen estar fuertemente correlacionadas, donde los niveles de
significancia Bilateral p = 0.000 < 0.01 indica que confirmd la hipétesis alternativa y
desestimo la hipétesis nula. Por consiguiente, se concluye que, en algunos casos,
un gerente de empresa, al querer un equipo de empleados para completar sus
tareas, independientemente de su composicién profesional, nota retrasos en la

organizacion.

La investigacion de Bejar (2020) apunté determinar la relacion entre el clima laboral
y el rendimiento de los empleados de la agencia de viajes Gatur Cusco SRL. Se
presentd una investigacion de tipo cuantitativo, transversal y correlacional. Como

resultado, el valor de significancia bilateral p = 0.000 < 0.05, confirmo la existencia



de una conexion significativa. Finalmente, concluye que se acepta la hipotesis

alternativa.

En su estudio, Fernandez & Mejia (2021), tuvo como objetivo establecer la
asociacion entre él entre el clima y el rendimiento laboral en Municipalidad de
Jangas. Se presentd un estudio de enfoque aplicado, cuantitativo y no
experimental. Como resultado, arrojo que existe una correlacion entre las variables,
ya que el valor-p obtenido es igual a 0,000 y el valor de Spearman Rho es igual a
0,828.

En cuanto a Boza (2022) en lo que se refiere a su investigacion, su objetivo fue
conocer la relacion entre el clima laboral y la mejora del rendimiento laboral en
docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. Se llevé a cabo un estudio cuantitativo
de corte transversal y correlacional. Los principales resultados demuestran que la
mejora de la productividad del profesorado en el cantdn se ve influida
significativamente por el entorno institucional del docente en el cantén de
Andahuailillas, 2021 (p<0.05), lo cual concluye que, la variable rendimiento laboral

depende unicamente del clima laboral.

El clima y el rendimiento laboral estan estrechamente relacionados, lo que hace
gue el clima sea un aspecto crucial para considerar en la buena marcha de las
empresas e instituciones. Por esta razon, es de gran importancia comprender cada
uno de estos conceptos para poder entender mejor su relacion y el impacto que

tienen en el logro de las metas organizacionales.

En lo que respecta al clima laboral, Likert plante6 en su teoria que las actitudes y
percepciones de los empleados estan directamente influenciadas por el
comportamiento administrativo e influenciadas por sus caracteristicas
organizacionales observadas. (Urbano, 2018). Por otro lado, segun Hamden et al.,
(2016), se refieren al modelo de Litwin & Stringer (1968) para explicar el clima
organizacional en términos de leyes, responsabilidades, tareas organizacionales,
promocion, relaciones de interaccion, estandares, conflicto organizacional,

relaciones con los gerentes de proyectos e identidades funcionales.

De acuerdo con Ruiz (2021), el clima laboral se refiere a la actitud y satisfaccion

hacia el trabajo. Se centra en el valor que se le atribuye al trabajo y en el equilibrio



entre las recompensas percibidas y las esperadas. Dicho de otro modo, el clima
laboral esta vinculado con la percepcidon de los empleados sobre su trabajo y las
recompensas que se reciben por él. Por ello, segun Simbron & Sanabria (2020), el
clima dentro de una organizacién juega un papel mediador en la direccion de la
motivacién y los elementos del cuerpo organizacional. Estos elementos se reflejan
en las acciones que tienen un impacto en la institucibn en aspectos como

productividad, satisfaccion, rotacién, entre otros.

Por otro lado, Sok et al. (2023) mencionan que los gerentes no deben asumir que
un unico clima organizacional es adecuado para todos, ni que un clima es
inherentemente superior a otro. Este estudio demuestra que un clima laboral
enfocado en la calidad y otro centrado en la iniciativa pueden trabajar en conjunto
para mejorar el rendimiento de los empleados. Ademas, Lizano & He (2023),
sefialan que fomentar un entorno laboral inclusivo es moralmente acertado y puede
traer consigo multiples ventajas, tanto para los empleados como para las

organizaciones.

Segun, Vera & Mendoza (2023), el clima laboral se basa en las normas éticas y
morales que todos deben tener, pero en este caso, el gerente de la empresa
también puede utilizar el reglamento interno como una herramienta para que sus
empleados tengan un ambiente laboral armonioso donde el comparferismo y las
buenas costumbres prevalezcan en todo momento en beneficio de todas las partes
involucradas. Por su parte, Mohamad (2023), define el clima laboral como un
concepto multidimensional que incluye la naturaleza de las tareas, las condiciones
fisicas y sociales, la organizacion del lugar de trabajo, el horario laboral, las
perspectivas para los trabajadores y las recompensas intrinsecas asociadas con el

trabajo.

Respecto al clima laboral, la (D1) comunicacién interpersonal, segun Meza et al.
(2019) se entiende como una red de comunicacién para la interaccién en la
empresa Yy la posibilidad de expresar sugerencias o quejas. Desde la perspectiva
de Huaita & Luza (2018), se considera la claridad, coherencia y precision de las
interacciones que fluyen en la organizacion. De igual forma, la comunicacion entre
los empleados debe ser fluida y continua con el fin de promover el comparierismo

y evitar posibles conflictos, promover la cooperacion y la confianza entre los



diferentes grupos de trabajo. La comunicacion segura entre los colegas es esencial
para asegurar un buen ambiente de trabajo, ya que se deben construir buenas

relaciones entre los empleados.

La (D2) Autonomia para la toma de decisiones, tal como lo sefala Vilema (2018),
se refiere al grado de independencia y libertad que se le concede al trabajador para
tomar decisiones y resolver problemas por si mismo en su labor diaria. Asimismo,
es fundamental para aumentar el compromiso, la moral y la motivacion del personal,
dado que se les empodera dandoles la facultad de ejercer control sobre aspectos

clave de su propio trabajo.

Y por dltimo, en cuanto a la (D3) motivacion, Pefia & Villén (2018), la definen como
un proceso mediante el cual las personas realizan acciones especificas a partir de
esfuerzos que les permiten alcanzar metas, cumplir expectativas o satisfacer una
necesidad. El nivel de motivacién y compromiso de una persona depende del nivel
de satisfacciéon que recibe de quienes le rodean. Por lo tanto, la motivacién también
se puede entender como aquello que impulsa a una persona a realizar una
determinada accion. Se relaciona con el comportamiento humano y se refiere al
nivel de energia necesario para que una persona actle o se comporte de cierta

manera, influenciado por factores tanto internos como externos.

Con el fin de investigar la segunda variable, respecto al rendimiento laboral, se
utilizo la teoria de la equidad de Stacey, que demostrd que esta relacionada con la
percepcion que tiene el empleado acerca de si esta siendo tratado de manera justa
o0 injusta. A menudo, estas percepciones estan vinculadas a la evaluacién subjetiva
de que la equidad y el buen trato son factores clave en una buena comunicacion
entre gerentes y supervisores. De igual manera, la teoria de Victor Vroom, la teoria
de la expectativa, se centr6 en que los empleados se sintieran satisfechos y, por lo
tanto, se desempefiaran mejor que los demas. Por eso, esta teoria nos ha ayudado
a entender muchas de las respuestas positivas o negativas al desempefio, ya que

los trabajadores también tienen expectativas y metas. (Turienzo, 2016)

Desde el punto de vista de Avila (2022) sefiala que el rendimiento laboral debe ser
una variable que los gerentes deben evaluar y darle la importancia que se merece,

teniendo siempre en cuenta el factor humano de los empleados. Con respecto a



Bohorquez et al. (2020), puntualiza al rendimiento laboral, como el rendimiento
individual de los trabajadores en la ejecucion de sus tareas asignadas, como su
crecimiento personal y profesional. Debido a esto, la mayoria de las organizaciones
suelen evaluar el rendimiento para medir la adecuacion y la satisfaccion en la

realizacion de las tareas.

Segun un estudio de Gallardo et al. (2019), el rendimiento laboral de un colaborador
se deriva de una combinacion entre su comportamiento en el trabajo y los
resultados que logra, en linea con las metas que se haya propuesto y acorde a su
posicion dentro de la organizacién. La productividad laboral se refiere a la
capacidad del trabajador para crear, ejecutar, desarrollar, terminar y comenzar un
trabajo en el menor tiempo posible, sin grandes dificultades y con los resultados

esperados

Asimismo, Alvarez et al. (2018), definen al rendimiento como el proceso continuo y
estratégico de observar el desarrollo de los empleados y las cualidades de
crecimiento que desarrollan en funcién del entorno laboral, para posteriormente
reconocer estas habilidades y capacidades del personal y mejorar la eficiencia y

eficacia en cualquier empresa o institucion.

Para Roldan & Linares (2021) definen a la (D1) productividad en términos de fuerza
de trabajo. Esto se refiere a la productividad, que se alcanza cuando una persona
logra obtener mejores resultados utilizando una cantidad determinada de recursos.
Por ello, la productividad laboral depende de lo que una empresa espera, de las
actividades o tareas que realiza un empleado en un periodo de tiempo determinado.
Mientras que, Ale & Baca (2019), mencionan que, la (D2) eficacia es la capacidad
gue posee cada persona, necesaria para el crecimiento de la empresa, donde el

nivel de motivacion crea un desempefio determinado.

Finalmente, la (D3) eficiencia laboral, para Lépez (2017), se define como el
procedimiento para evaluar el rendimiento global de un empleado, y es una tarea
crucial que debe completarse dentro de la organizacién para determinar qué tan
efectivos son los sus colaboradores. También describe como el desarrollo
sistematico y estructurado nos permite medir, evaluar y monitorear los resultados

obtenidos, para determinar la productividad de nuestros colaboradores, de esta
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manera, mejorar el desempefio futuro. De este modo, se pueden establecer nuevas
pautas para el progreso del desempefio, tomar decisiones, identificar necesidades,

detectar errores en los sistemas de trabajo y analizar los elementos que afectan o

no al rendimiento laboral.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:

Segun Arias (2021), la investigacion es de caracter aplicado y por lo general se
enfoca en la solucibn de problemas practicos utilizando teorias, hallazgos,
descubrimientos y soluciones relacionados con el objetivo de estudio, a diferencia

de la investigacion pura o basica.
3.1.2. Disefo de investigacion:

La investigacion es de disefio no experimental, segun la definicion de Hernandez
et al. (2014), la investigacion se refiere un procedimiento en el que las variables no
se modifican a proposito. Por otro lado, es de corte transversal, segun lo indicado
por Arias et al. (2022), para este tipo de estudio, los datos se recopilan en una sola
ocasion y en un momento especifico. Asimismo es descriptivo, segun Vasquez
et al. (2023) indican que la investigacion descriptiva consiste en recopilar y analizar
datos para describir de manera precisa y completa el fendmeno o situacién en
estudio, también se puede emplear para identificar preguntas importantes de
investigacion y formular hipotesis que se pueden formular en investigaciones
posteriores mas rigurosas. Ademas, es correlacional, segun lo aseverado por Arias
(2021), analizar la conducta de una variable en correlacién con otras variables

asociadas es el principal objetivo del estudio.
3.2. Variables y operacionalizacion

En el presente estudio se abordaron dos variables principales de interés: el climay
el rendimiento laborales. A continuacién, se presentaran definiciones claras para
cada una de estas variables y se incluird el cuadro de operacionalizacion

correspondiente. (ver anexo 1)
Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual: Ruiz (2021) el clima laboral se define como la actitud hacia
el trabajo y la satisfaccion laboral. Se centra en el valor que se le otorga al trabajo

y en la relacion entre las recompensas percibidas y las esperadas. En otras
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palabras, el clima laboral se refiere al conocimiento de los empleados sobre su

trabajo y las recompensas que reciben por él.

e Definicion operacional: El ambiente que los empleados perciben en su lugar
de trabajo se conoce como clima laboral y puede ser evaluado a través de
diferentes dimensiones como: Comunicacion interpersonal, autonomia para la
toma de decisiones y motivacion laboral.

e Indicadores: Los indicadores para el clima laboral fueron: relacion
interpersonal, los canales de comunicacion, entendimiento de los mensajes en
la organizacion, los conocimientos del personal, toma de decisiones en el
puesto, responsabilidad del trabajador, conocer la exigencia del puesto, horario
del trabajo, los beneficios de salud que recibe el trabajador, la remuneracion
salarial del trabajador, aspiraciones del trabajador, el medio ambiente donde
realiza el trabajo.

e Escala de medicion: Se evaluaron los elementos utilizando una escala de
medicion ordinal basada en una escala tipo Likert, que incluye las elecciones:

1) Nunca, 2) Muy pocas veces, 3) Algunas veces, 4) Casi siempre, y 5) Siempre.
Variable 2: Rendimiento laboral

e Definicion conceptual: Avila (2022) sefiala que el rendimiento laboral debe
ser una variable que los gerentes deben evaluar y darle la importancia que se
merece, teniendo siempre en cuenta el factor humano de los empleados.

e Definicion operacional: El rendimiento en el trabajo es de gran importancia
para que el trabajador logre cumplir los objetivos establecidos por la empresa,
y, por lo tanto, se examinard a través de diferentes dimensiones: Productividad
laboral, eficiencia y eficacia laboral.

e Indicadores: Los indicadores para el rendimiento laboral fueron: eficiencia del
trabajador, eficacia del trabajador, nivel de produccién del personal,
cumplimiento de las metas del trabajador, percepcion de nivel de calidad de
trabajo, metas logradas, cumplimiento de las tareas asignadas, conocimiento
dentro del puesto de trabajo, responsabilidad del personal, nivel de
conocimiento técnicos, liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo, nivel de

adaptabilidad del trabajador.
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e Escala de medicidén: Se evaluaron los elementos utilizando una escala de
medicion ordinal basada en una escala tipo Likert, que incluye las opciones: 1)

Nunca, 2) Muy pocas veces, 3) Algunas veces, 4) Casi siempre, y 5) Siempre.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion:

Se obtuvo una poblacion de 50 colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro
y Créditos de Chimbote. En este sentido, Hernandez et al. (2014), indican que, una
vez seleccionada la unidad de muestreo o andlisis, se define la poblacién de estudio
y se lleva a cabo el célculo de los resultados. A continuacion, se muestra los datos
de la poblacion objetivo, los cuales fueron proporcionados por las cajas municipales
participantes: entidad 1: 10, entidad 2: 6, entidad 3: 7, entidad 4: 6, entidad 5: 8,
entidad 6: 6 y entidad 7: 7.

e Criterios de inclusion:

Para efectos de esta investigacion, se considerd una muestra representativa de los
empleados de la empresa a fin de realizar el estudio, independientemente de su
género, para asegurar la confiabilidad del criterio utilizado. Para ello, se
establecieron los siguientes requisitos: haber trabajado en la empresa por al menos
tres meses, ser un empleado contratado y estar dispuesto a participar en la

encuesta.
e Criterios de exclusion:

Se excluira a los empleados que no cumplan con los siguientes requisitos: tener un
contrato de menos de 3 meses, ser parte del personal de mantenimiento, ser

trabajador externo, ser practicante y no estar listo a completar la encuesta.
3.3.2. Muestra:

En este estudio se utiliz6 un muestreo no probabilistico, en el cual la seleccién de
los participantes se realizé de forma deliberada, en funcién de poseer ciertas

caracteristicas especificas de interés para la investigacion.

Tal como sefialan Vasquez et al. (2023), para lograr resultados validos y confiables

en una investigacion, es crucial que la muestra seleccionada sea lo suficientemente
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representativa de la poblacion de interés. Asimismo, el tamafio de la muestra debe
ser adecuado para el tipo de estudio, siendo lo suficientemente grande como para

detectar efectos reales en la poblacion.
3.3.3. Muestreo:

En este estudio se utiliz6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, segun lo
mencionado por Arias et al. (2022), este tipo de muestreo implica elegir unidades
muéstrales que compartan caracteristicas comunes 0 que se ajusten a criterios

especificos establecidos previamente por el investigador.

3.3.4. Unidad de anélisis:

Los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote.
3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Se utilizo la técnica de la encuesta para la investigacion, por su parte,
Vasquez et al. (2023) describen que las encuestas son un método de investigacion
cuantitativo que se usa comunmente para recopilar datos de la poblacién de interés.
Mediante el uso de preguntas estandarizadas, las encuestas pretenden recopilar
datos de una muestra de la poblacién. Al analizar los datos recopilados, se puede
obtener informacion acerca de las actitudes, opiniones y comportamientos de la

poblacién en cuestion.

Instrumento: Segun Véasquez etal. (2023), el método del cuestionario es
ampliamente utilizado como el principal enfoque de recopilacién de datos en la
investigacion cuantitativa. Este método implica la creacion de preguntas escritas

para que los participantes de la investigacién respondan.

Para recoger los datos se utilizé un cuestionario creado con un formulario de
Google. Este cuestionario se distribuyd entre los empleados e incluia preguntas
relacionadas con los temas de analisis. Las respuestas se recopilaron utilizando

una escala Likert de 1 a 5.

Validez: Vasquez et al. (2023) sefialan que la validez es un aspecto crucial de la
recopilacion de datos y, para garantizar la precision de sus hallazgos, los

investigadores deben hacer preguntas relevantes durante las encuestas o
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entrevistas. También es importante que los participantes entiendan las preguntas y
proporcionen respuestas honestas y correctas. Para garantizar la precision y
confiabilidad de los datos, la triangulacién es una técnica de validacion de datos
que puede ser utilizada por los investigadores para aumentar la fiabilidad y validez

de los resultados del estudio.

En el contexto de la investigacion actual, se emplearon cuestionarios validados por
expertos en el tema tanto para la variable de clima laboral y la variable de

rendimiento laboral.

Confiabilidad: Vasquez et al. (2023) sostienen que asegurar la confiabilidad de los
datos es igualmente crucial para certificar la exactitud y validez de los resultados
de la investigacion. Por lo tanto, es importante registrar los datos correctamente y
utilizar métodos de andlisis estadistico-adecuados para aumentar la fiabilidad de
los resultados. Los cuestionarios de recoleccion de datos se midieron utilizando el
alfa de Cronbach teniendo el valor 0.826 para la primera variable y 0.885 para la
segunda variable, por lo cual refleja la fiabilidad del instrumento.

En el marco de esta investigacion se emplearon cuestionarios validados de acuerdo

con la ficha técnica correspondiente (ver anexo 5).
3.5. Procedimientos

Con la finalidad de recolectar la informacion requerida para la investigacion, se
disefi6 y adapt6é un cuestionario especificamente para ser aplicado a través de la
plataforma Google Forms. Este instrumento fue enviado via online a los
trabajadores de las Cajas Municipales que conformaron la muestra, para su
respectivo llenado. Una vez recopilados los datos, se introdujeron en un archivo de
Microsoft Office Excel, y posteriormente se importaron al programa SPSS version

25 para su analisis e interpretacion.
3.6. Método de anélisis de datos

En cuanto a Sanchez et al. (2018), el método descriptivo comprende el andlisis
realizado en una investigacion descriptiva, centrado en la caracterizaciéon de los
sujetos o eventos que forman parte del estudio y necesita una interpretacion de los

resultados en un momento determinado utilizando el programa estadistico SPSS.
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Asimismo, se adapté estadistica inferencial, a su vez Sanchez et al. (2018) sefialan
gue se utiliza para estimar la relacion de similitudes y diferencias entre individuos a

partir de estudios muestrales.

Se utilizé6 Shapiro-Wilk para realizar la prueba de normalidad, los resultados son
0,062 para la variable clima laboral, lo que es superior a 0,05, y 0,006 para la
variable rendimiento laboral, lo que es inferior a 0,05. Con el propoésito de
determinar la distribucién de los datos obtenidos, se realizo la prueba de normalidad
a través del coeficiente Rho de Spearman. Lo que llevo a confirmar la hipétesis de
trabajo, concluyendo que la muestra de datos no seguia una distribucién normal.

(ver anexo 8)

Mondragon (2014), hace mencion que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman es una medida estadistica que determina la fuerza y direccion de la
asociacion entre dos variables. Este coeficiente puede tomar valores entre -1y +1;
mientras mas cercano sea el valor absoluto a 1, mayor sera la correlacion, siendo
positiva si el signo es (+) e inversa o negativa si es (-). Un valor de O indica que no

existe relaciéon entre las variables analizadas. (ver anexo 9)
3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se llevé a cabo con las normas éticas establecidas por la
Universidad César Vallejo, detalladas en la Resolucion CU N.° 0262-2020/UCV de

fecha 28 de agosto de 2020. Asimismo, se aplicaron las normas APA 7.

Esta investigacion se basoé en los siguientes criterios: Beneficencia: El objetivo de
la investigacion es lograr el bienestar o beneficio de los participantes como
propésito fundamental. Justicia: Implica que todos los involucrados en la
investigacion sean tratados de manera igualitaria para garantizar un mejor
desarrollo de esta. Libertad: Es esencial que los intereses personales o externos
no influyan en el proceso de investigacion para asegurar la objetividad de los
hallazgos. Respeto de la propiedad intelectual: Es fundamental para los
investigadores ser respetuosos con los derechos de propiedad intelectual de otros
autores, y esto se logra evitando el plagio en cualquier forma. Transparencia: La
investigacion debe hacerse publica para que la metodologia pueda ser replicada y

los resultados verificados.
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V. RESULTADOS
Analisis inferencial:

El andlisis inferencial nos permite ir mas alla de los datos de una muestra y sacar
conclusiones mas amplias sobre la poblacion de la cual proviene esa muestra, a
continuacion, se mostraran los resultados obtenidos del objetivo general y objetivo

especifico 3.

Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el clima y rendimiento
laboral de los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de
Chimbote 2023.

Comprobacién de la Hipétesis general

El clima laboral se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los

colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.

Tabla 1
Correlacion entre clima y rendimiento laboral
Rendimiento
Clima laboral laboral

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 0,468™
Sig. (bilateral) . 0,001
N 50 50

Rendimiento laboral Coeficiente de correlacion 0,468™ 1,000

Sig. (bilateral) 0,001
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Los hallazgos aceptan la hipétesis alterna, pues el valor de significancia conseguido
(0,001) es menor al valor determinado de 0,05. Asimismo, se encontr6 una
correlacion positiva media entre los temas de analisis, con un valor de Rho de

Spearman de 0,468.
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Analisis descriptivo:

Los resultados obtenidos al utilizar la herramienta de recopilacion de datos
correspondiente a las variables analizadas en relacién con los objetivos especificos

1y 2 se presentan a continuacion:

Objetivo especifico 1: Describir el nivel del clima laboral de las Cajas Municipales
de Ahorro y Crédito de Chimbote en 2023.

Figura 1
Comunicacion interpersonal
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Comunicacion Interpersonal (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 54% present6 un nivel alto en la
dimensién de comunicacion interpersonal. Por otro lado, el 34% de los participantes
obtuvo un nivel medio, mientras que el otro 12% mostré un bajo nivel en esa
dimension. Estos resultados sugieren que la mayoria de los participantes del
estudio perciben que hay una comunicacion eficaz entre ellos.
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Figura 2
Autonomia para toma de decisiones
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Autonomia para toma de decisiones (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se hall6 que el 44% exhibié un nivel alto en la
dimension de autonomia para la toma de decisiones. Por otro lado, el 40% de los
participantes obtuvo un nivel medio, mientras que el otro 16% mostro un bajo nivel
en esa dimension. Estos resultados indican que una parte significativa de los
encuestados se siente empoderada y tiene la aptitud de tomar decisiones en su
entorno laboral, aunque un porcentaje considerable se encuentra en un nivel medio

y bajo.
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Figura 3
Motivacion laboral
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Motivacion laboral (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 44% presento un nivel alto en la
dimension motivacion. Por otro lado, el 42% de los participantes obtuvo un nivel
medio, mientras que el otro 14% mostré un bajo nivel en esa dimension. Estos
resultados muestran que una parte importante se siente motivada en su trabajo,

aunque una proporcion significativa se sitia en un nivel medio y bajo.
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Figura 4
Clima laboral
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Clima laboral (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 42% present6 un nivel alto en la
variable de clima laboral. Por otro lado, el 46% de los participantes obtuvo un nivel
medio, mientras que el 12% restante mostrd un nivel bajo en dicha variable. Estos
resultados aluden que una parte importante percibe que el entorno es positivo y

propicia, aunque una proporcion significativa se sitta en un nivel medio y bajo.
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Objetivo especifico 2: Describir el nivel del rendimiento laboral de las Cajas
Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.

Figura 5
Productividad laboral
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Productividad laboral (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 52% presento un nivel alto en la
dimensién de productividad. Por otro lado, el 44% de los participantes obtuvo un
nivel medio, mientras que el otro 4% mostré un bajo nivel en esa dimensién. Estos
resultados indican que una parte significativa percibe que su nivel de productividad

es alto.
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Figura 6
Eficacia
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Eficacia (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 56% presentd un nivel alto en la
dimension de eficacia. Por otro lado, el 22% de los participantes obtuvo un nivel
medio, mientras que otro 22% mostrd un nivel bajo en dicha dimension. Estos
resultados sugieren que una mayoria significativa percibe que su nivel de eficacia

es alto.
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Figura 7
Eficiencia laboral
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Eficiencia laboral (Agrupada)

Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 66% present6 un nivel alto en la
dimension de eficiencia. Por otro lado, el 24% de los participantes obtuvo un nivel
medio, mientras que el otro 10% mostré un bajo nivel en esa dimension. Estos
resultados indican que una mayoria significativa percibe que su nivel de eficiencia

es alto.
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Figura 8
Rendimiento laboral
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Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Tras obtener los resultados, se determind que el 50% presento un nivel alto en la
variable de rendimiento laboral. Por otro lado, el 38% de los participantes obtuvo
un nivel medio, mientras que el 12% restante mostré un nivel bajo en dicha variable.
Estos resultados indican que una mayoria significativa de los encuestados percibe

gue su rendimiento laboral es alto.
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Analisis inferencial

Objetivo especifico 3: Identificar la relacion de la variable clima laboral con las
dimensiones de rendimiento laboral de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito
de Chimbote 2023.

Comprobacién de la hipétesis especifica 1. Existe relacion
significativamente entre el clima laboral con la productividad laboral de las
Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.

Tabla 2
Correlacion del clima laboral con la productividad laboral

Clima laboral Productividad laboral

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacién 1,000 0
Sig. (bilateral)
N 50
Productividad laboral  Coeficiente de correlacion 0,543"
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

,543"
0,000

50
1,000

50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Los hallazgos aceptan la hipotesis alterna, pues el valor de significancia conseguid
(0,000) es menor al valor determinado de 0,05. Asimismo, se encontrd0 una
correlacion positiva considerable entre los temas de analisis, con un valor de Rho

de Spearman de 0,543.

Comprobacién de la hipotesis especifica 2: Existe relacion significativament
entre el clima laboral con la eficacia de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito
de Chimbote 2023.

Tabla 3
Correlacion del clima laboral con la eficacia

Clima laboral Eficacia

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 0,378"
Sig. (bilateral) . 0,007
N 50 50
Eficacia Coeficiente de correlacion 0,378" 1,000
Sig. (bilateral) 0,007
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

27

o

e



Los hallazgos aceptan la hipétesis alterna, pues el valor de significancia conseguido
(0,007) es menor al valor determinado de 0,05. Asimismo, se encontré una
correlacion positiva media entre los temas de analisis, con un valor de Rho de

Spearman de 0,378.

Comprobacién de la hipdtesis especifica 3: Existe relacion
significativamente entre el clima laboral con la eficiencia de las Cajas Municipales
de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.

Tabla 4
Correlacion del clima laboral con la eficiencia laboral
Eficiencia
Clima laboral laboral

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 0,479
Sig. (bilateral) . 0,000
N 50 50

Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion 0,479 1,000

Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos analizados en el software SPSS v25

Los hallazgos aceptan la hipétesis alterna, pues el valor de significancia conseguido
(0,000) es menor al valor determinado de 0,05. Asimismo, se encontré una
correlacion positiva media entre los temas de analisis, con un valor de Rho de

Spearman de 0,479.
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V. DISCUSION

Resulta fundamental analizar la vinculacion existente entre el clima laboral y el
rendimiento del personal, identificando aquellos factores que inciden en dicha
relacion y evaluando su efecto en la organizacién, por ello en esta discusién, se
busca comparar los resultados con investigaciones previas y se contrastaran con
teorias. A partir de los resultados de la investigacion se obtuvo la siguiente

informacion:

En cuanto al objetivo General, para examinar la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento del personal, se utilizd la prueba de correlacion de Spearman. Los
resultados mostraron una correlacién positiva media de 0,468 entre ambas
variables, siendo estadisticamente significativa (p<0.01). Ademas, se obtuvo un p-
valor inferior a 0,05 (entre 0,001 y 0,05), lo que sustenta la aceptacion de la
hipotesis alternativa y confirma la existencia de una correlacion entre el clima
laboral y el rendimiento de los trabajadores de las Cajas Municipales. Estos
resultados destacan la importancia de considerar el impacto del clima laboral en el
rendimiento del personal, ofreciendo informacién relevante para la gestién y mejora

del ambiente laboral en estas organizaciones.

Los resultados obtenidos son congruente con los obtenidos por de Guevara (2020),
ya que la significancia de ambos analisis se aproxima a un nivel inferior a 0,05, esto

indica la aceptacion de la hipétesis alternativa.

El primer objetivo consistio en establecer el nivel de clima laboral del personal de
las Cajas Municipales. Los resultados determinaron que el 42% de los empleados
experimentaron un nivel alto en esta variable, o que sugiere un ambiente positivo
y favorable. Sin embargo, el 46% mostré un nivel medio, lo que indica la presencia
de areas de mejora en el entorno laboral. Es preocupante que el 12% indicara un
nivel bajo, lo que destaca la necesidad de abordar y mejorar aspectos especificos
gque puedan estar afectando negativamente el clima laboral en estas

organizaciones.

Cabe sefialar que estos hallazgos son similares a los de Luna & Mamani (2018),
guienes encontraron que los niveles medios predominan en las mujeres (20,3%) y

los niveles altos en el 16,3%; en los varones, los niveles altos predominan en el
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16,3% Yy los niveles medios en el 15%. Sin embargo, discrepan de los resultados
encontrados por Livias (2020), que encontré niveles altos de clima laboral entre los
trabajadores encuestados, con un 80% de los incluidos en el estudio. Un 20%
percibié un nivel regular en términos de clima laboral, y ninguno afirmé sentir un

nivel desfavorable en relacion con el clima laboral.

Estos resultados se contrastan con la teoria de Likert, propuso en su teoria que las
actitudes del personal estan directamente influenciadas por el comportamiento
administrativo e influenciadas por sus caracteristicas organizacionales observadas.
(Urbano, 2018).

En tal sentido, el clima laboral influye en el bienestar y la productividad de los
empleados. Un ambiente positivo fomenta la motivacion y la retencion del talento,
lo que impacta en la calidad del servicio y en el logro de los objetivos. Por el
contrario, un clima laboral negativo puede generar desmotivacion y conflictos

internos, afectando la eficiencia de la organizacion.

En relacibn con el segundo objetivo especifico, que tiene como propdésito
comprobar el nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de las Cajas
Municipales, los resultados revelaron que el 50% percibi6 un nivel alto, lo que indica
un desempefio destacado en sus funciones. Sin embargo, el 38% indicé un nivel
medio, lo que sugiere areas de mejora en términos de rendimiento. Ademas, es
preocupante que el 12% restante sefialara un nivel bajo, lo que destaca la
necesidad de abordar posibles factores que puedan estar afectando negativamente

el rendimiento laboral en estas organizaciones.

Estos resultados concuerdan con los de Livias (2020), quien identifico altos niveles
de rendimiento laboral en el 92% de los casos y bajos en el 8%. Ademas, se
asemejan a los resultados de Luna & Mamani (2018), que encontraron niveles altos
en un 20.3% y niveles medios en un 11.1% de los casos. Estas similitudes entre los
estudios respaldan la consistencia de los hallazgos sobre los niveles de rendimiento
laboral, ofreciendo una visibn complementaria y reforzando la relevancia de los

resultados obtenidos.

Estos resultados se contrastan con la teoria de Victor Vroom, la teoria de la

expectativa, donde se centré en que los empleados se sintieran satisfechos vy, por
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lo tanto, se desempefiaran mejor que los demas. Por eso, esta teoria nos ha
ayudado a entender muchas de las respuestas positivas 0 negativas al desemperio,

ya que los trabajadores también tienen expectativas y metas. (Turienzo, 2016)

En ese sentido, el rendimiento laboral es crucial para el éxito de las organizaciones,
dado que incide directamente en la productividad y en la eficiencia de los
resultados. Un alto rendimiento contribuye al logro de los objetivos, mejora la
competitividad y fortalece la reputacion de la empresa. Por otro lado, un bajo
rendimiento puede afectar negativamente la rentabilidad, la satisfaccion de los
clientes y la moral del equipo, lo que a su vez puede impactar en la imagen y el

éxito de la organizacion.

El tercer planteamiento busca establecer la relacion entre el clima laboral y las
dimensiones de rendimiento laboral. Se encontré una fuerte correlacién positiva
considerable (rho=0,543) entre el clima laboral y la productividad, lo que indica que
un ambiente de trabajo favorable se relaciona con una mayor productividad, y
viceversa. Esta relacion es significativa, con un valor de p-valor inferior a 0.05
(0.001 < 0.05), lo que refuerza la importancia de esta asociacién. Ademas, se
observd una correlacion positiva media (rho=0,378) entre el clima laboral y la
eficacia, sugiriendo una relacion inversa entre ambos, con una significancia también
inferior a 0.05. Por otro lado, se evidencié una correlacion positiva media
(rho=0.479) entre el clima laboral y la eficiencia, demostrando que la eficiencia
aumenta con la mejora del clima laboral, y esta relacibn también fue
estadisticamente significativa. Estos hallazgos subrayan la importancia del clima
laboral en el rendimiento laboral y respaldan la necesidad de enfocarse en mejorar
el ambiente de trabajo para potenciar la productividad, eficacia y eficiencia en la

organizacion.

De manera similar, Chavez & Galindo (2021), en su estudio reciente, identificaron
una correlacion directa y significativa entre el clima laboral y la productividad
(rho=0.625, p<0.05). Asimismo, hallaron una correlacion directa y moderada entre
el clima laboral y la eficacia (rho=0.547, p<0.05), lo que indica que un ambiente
laboral positivo puede influir en la eficacia de los empleados. Del mismo modo,
encontraron una correlacion directa y significativa entre el clima laboral y la

eficiencia (rho=0.634, p<0.05), resaltando la relevancia de un buen clima laboral en
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la eficiencia organizacional. Estos resultados refuerzan la idea de que el clima
laboral impacta de forma importante en la productividad, eficacia y eficiencia de las
organizaciones, proporcionando una perspectiva consistente sobre la importancia

de fomentar un ambiente laboral positivo.
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VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto al objetivo general, se ha determinado que existe una correlacion
gue existe una correlacion positiva media (rho=0.468) entre el climay el rendimiento
laboral de los empleados de las Cajas Municipales. Se demostré que el rendimiento
es mayor cuando hay un clima laboral positivo. Mejorar el ambiente de trabajo
podria aumentar la productividad y eficacia. Los resultados resaltan la importancia
de considerar el clima laboral para incrementar el desempefio. Se sugiere analizar

otros factores influyentes en el rendimiento laboral, para una vision mas completa.

2. En relacion con el primer objetivo especifico, se puede inferir que, segun los
resultados, el 46% de los participantes percibié un nivel medio de clima laboral en
las Cajas Municipales. A pesar de que predomina este nivel medio, es relevante
mencionar que un 42% manifestd un nivel alto de clima laboral, lo cual indica que
una proporcion importante de trabajadores tenia una percepcion positiva de su
ambiente laboral. Por otro lado, el 12% reporté un nivel bajo, lo que sugiere la
necesidad de implementar mejoras en ciertas areas del clima organizacional con el
fin de fomentar la satisfaccion y motivacién del personal. En conclusion, si bien la
tendencia mayoritaria es la percepcion de un nivel medio de clima laboral, existe
una base importante de trabajadores con percepcidon positiva, pero también una

fraccion con oportunidad de mejora en este aspecto.

3. Respeto al segundo objetivo especifico, los hallazgos del estudio indican que
una cantidad importante de los encuestados, especificamente el 50%, afirmé que
considera que su trabajo se realiza a un nivel alto. Ademas, un 38% de los
encuestados indicé un nivel medio de rendimiento laboral, mientras que solo un
12% sefial6 un nivel bajo de rendimiento laboral. Los resultados alcanzados
demuestran que la mayor parte de los encuestados se encuentran satisfechos con
su rendimiento y consideran que cumplen con éxito sus responsabilidades
laborales. Es relevante mencionar que estos hallazgos podrian ser beneficiosos
para las Cajas Municipales, ya que les permitirian identificar areas de oportunidad

y de crecimiento para sus trabajadores.

4. Con respecto al tercer objetivo especifico se encontré una correlacion
considerable y positiva sobre el clima laboral y la productividad (rho=0.543). Esto
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conlleva que la productividad aumenta a medida que lo hace el entorno de trabajo,
y viceversa. Ademas, se ha verificado que existe una correlacion media y positiva
(rho=0.378) en cuanto al clima laboral y la eficacia. Esto significa que un
rendimiento mas eficiente de las tareas se correlaciona con un mejor ambiente de
trabajo. Por otra parte, también se ha encontrado una correlacion media y positiva
(rho=0.479) sobre el clima laboral y la eficiencia. Esto sugiere que un entorno de
trabajo positivo esta relacionado con una mayor productividad en la realizacion de
las tareas. En conclusion, estos resultados demuestran el valor de fomentar una
cultura de trabajo agradable en las Cajas Municipales para aumentar la

productividad, asi como la eficacia y la eficiencia.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Las Cajas Municipales necesitan implementar politicas que fomenten la
colaboracion, reconocimiento y bienestar de los empleados. También requieren
establecer canales de comunicacion efectivos en un ambiente inclusivo y
motivador. Si se implementan estas medidas, la productividad y eficacia pueden
aumentar. Puesto que el entorno laboral es clave para el éxito, la alta direccion
debe comprometerse en promover un clima positivo para maximizar rendimiento y

alcanzar objetivos.

2. Prestar atencion a los aspectos del clima laboral que necesitan ser
mejorados para aumentar la satisfaccién y motivacion de los colaboradores. Para
optimizar la motivacion y bienestar de los trabajadores, es importante considerar
sus ideas y percepciones para identificar las areas que necesitan desarrollo y crear
un ambiente laboral acogedor. Mejorar el clima laboral puede ser una estrategia

efectiva para obtener un mejor rendimiento de los colaboradores.

3. Continuar monitoreando el rendimiento de cada colaborador en el trabajo
para detectar posibilidades de desarrollo. Para aumentar la eficacia y el éxito en la
organizacion, es crucial seguir trabajando en el desarrollo de habilidades y
competencias. Se recomienda a la organizacién que ofrezcan oportunidades de
formacion y desarrollo profesional para aumentar el entusiasmo de los trabajadores

y su rendimiento laboral.

4, Priorizar la mejora del clima laboral como una estrategia para aumentar la
productividad y eficacia de sus colaboradores. Esto puede lograrse mediante la
implementacién de acciones que promuevan un ambiente laboral favorable, como
fomentar la comunicacion abierta, proporcionar oportunidades de desarrollo

profesional y reconocer los logros de los colaboradores.

5. Para los proximos tesistas, se recomienda llevar a cabo una investigacion
explicativa para determinar no solo la correlacion, sino también la causalidad entre
las variables. De esta manera, se podran establecer relaciones mas precisas y
fundamentadas entre el clima laboral y el rendimiento, lo que permitira obtener una

comprension mas profunda del tema.
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Anexo 1

Tabla de operacionalizacion de las variables

laboral, eficiencia y
eficacia laboral.

Nivel de adaptabilidad del trabajador

Variable Definicién Conceptual Definicién Dimension Indicador Escalade
operacional medicion
Ruiz (2021) el clima | El ambiente que los Relacion interpersonal
laboral se define como la | empleados Comunicacion Los canales de comunicacion
actitud hacia el trabajo y | perciben en su interpersonal Entendimiento de los mensajes en la
la satisfaccion laboral. Se | lugar de trabajo se organizacién
Clima centra en el valo_r gue se | conoce como clima Los conocimientos del personal .
Laboral le otq(ga al trabajoy enla | laboral y puede ser Toma de decisiones en el puesto Ordinal
relacion entre las | evaluado a través | Autonomia paratoma | Responsabilidad del trabajador
recompensas percibidas | de diferentes de decisiones Conocer la exigencia del puesto Los items
y las esperadas. En otras | dimensiones como: Horario del trabajo presentados se
palabras, el clima laboral | Comunicacion Los beneficios de salud que recibe el midieron con el
se refiere al conocimiento interperspnal, trabajador instrumento de
de los empleados sobre | autonomia para la Motivacion La remuneracion salarial del trabajador la escala de
su trabajo y las | toma de deqsmngs laboral Aspiraciones del trabajador Lllke_rt con las
recompensas que |y motivacion El medio ambiente donde realiza el trabajo S|gq|ente§
reciben por él. laboral. opciones:
Avila (2022) sefiala que el | El rendimiento en el Eficiencia del trabajador
rendimiento laboral debe | trabajo es de gran Productividad Eficacia del trabajador 1: Nunca
ser una variable que los | importancia  para laboral Nivel de produccion del personal 2: Muy pocas
gerentes deben evaluary | que el trabajador Cumplimiento de las metas del trabajador | Veces,
Rendimiento | 9are la importancig que Iogre_ cumplir  los Percepcién de nivel de calidad de trabajo 3: Algunas
Laboral se merece, teniendo | objetivos Eficacia Metas logradas veces
siempre en cuenta el | establecidos por la Cumplimiento de las tareas asignadas 4: Casi siempre
factor humano de los | empresa, v, por lo Conocimiento dentro del puesto de trabajo 5: Siempre.
empleados. tanto, se examinara Responsabilidad del personal
a traves  de Nivel de conocimiento técnicos
diferentes Eficiencia Liderazgo y cooperacién en el centro de
d|men5|pr_1es: laboral trabajo
Productividad




Anexo 2

Matriz de Consistencia

Correlacional

Muestra

Motivacién laboral

Se empled el 100% de la poblacién, es decir a
todos los colaboradores

Productividad laboral

Rendimiento Laboral | Eficacia

Eficiencia laboral

Problema Objetivo Hipotesis Técnicas e
instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢De qué manera se relaciona el clima | Determinar la relacion que existe entre clima y | Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con
laboral con el rendimiento laboral de los | rendimiento laboral de los colaboradores de las | el rendimiento laboral de los colaboradores de las Cajas
colaboradores de las Cajas Municipales de | Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de | Municipales de Ahorroy Crédito de Chimbote 2023.
Ahorro y Crédito de Chimbote 2023? Chimbote 2023.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
a) ¢ Cudl es el nivel del clima laboral de las | a) Describir el nivel del clima laboral de las | a) Existe relacion significativamente entre el clima
Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de | Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de | laboral con la productividad laboral de las Cajas
Chimbote 20237 Chimbote 2023. Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.
b) ¢Cual es el nivel del rendimiento laboral | b) Describir el nivel del rendimiento laboral de | b) Existe relacién significativamente entre el clima
de las Cajas Municipales de Ahorro y | las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de | laboral con la eficacia de las Cajas Municipales de Técnica:
Crédito de Chimbote 20237 Chimbote 2023. Ahorro y Crédito de Chimbote 2023. Encuesta
c) ¢Cudl es la relacion de la variable clima | c) Identificar la relacion de la variable clima | c¢) Existe relacion significativamente entre el clima
laboral con las dimensiones de rendimiento | laboral con las dimensiones de rendimiento | laboral con la eficiencia laboral de las Cajas Municipales
laboral de las Cajas Municipales de Ahorro | laboral de las Cajas Municipales de Ahorro y | de Ahorro y Crédito de Chimbote 2023.
y Crédito de Chimbote 2023? Crédito de Chimbote 2023.
Disefio de investigacion Poblacién y muestra Variables y dimensiones
Poblacién
Disefio no experimental La poblacién que se a_lccedic') _fL_Je a 50 | Variable Dimen;iongs .
colaboradores de las Cajas Municipales de Comunicacion interpersonal
Transversal Ahorro y Créditos de Chimbote. Clima Laboral Autonomia para toma de Instrumento:
o decisiones Cuestionario
Descriptivo




ANEXO 3: Instrumento de recoleccién de datos

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: CLIMA'Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LAS CAJAS MUNICIPALES DE AHORRO Y CREDITO DE
CHIMBOTE 2023.

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es recabar
informacion de los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito Chimbote 2023, con
la finalidad de conocer su percepcién respecto al clima y rendimiento laboral.

Segun la situacion actual que presenta las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito, marque con una
“X” la alternativa que considere la adecuada:

Escala de 1 2 3 4 5
valoracion Nunca Muy pocas Algunas Casi Siempre
veces veces siempre
Variable: Clima laboral Escala de valoracién
" 1] 2 3 4 |5
g
% s % 1) Q [0
@ N.o items S| 88/ €8 gl e
@ 5|1 28 28| S§| §
£ zZ| 33 2592 &
&) =
1 | ¢ParaUd. existe unarelacion interpersonal
adecuada entre los compaferos de
trabajo?
2 | ¢Para Ud. los canales de comunicacion
son suficientes para comunicarse entre los
'S trabajadores?
% 3 | ¢Ud. Entiende los mensajes que se da
= dentro de la organizacion?
= 4 | ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en
O su  comunicacion dentro de la
organizacion?
5 | ¢Para Ud. el organigrama de la
organizacion le permite tener mayor
interrelacion con otras é&reas de la
organizacion?
© 6 | ¢Ud. toma decisiones en su puesto de
3 0 8 trabajo? _
8o c | 7 |¢Ud. es responsable del trabajo que
g g :g realiza?
S S g | 8 | ¢Ud. conoce las exigencias del trabajo?
5 O | 9 |¢El horario de trabajo le permite
< desarrollarse en su puesto?




10

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

Motivacion laboral

11 | ¢Para Ud. los beneficios de salud que
brinda la organizacién son adecuadas?

12 | (Ud. esta de acuerdo con asignaciéon
salarial?

13 | ¢Sus aspiraciones se ven présperas por
las politicas de la organizacién?

14 | ¢EI  medio ambiente le permite
desenvolverse adecuadamente en su
trabajo?

15 | ¢ Eltiempo de vacaciones gue le dan por su

trabajo es un tiempo suficiente para Ud.?

Variable: Rendimiento laboral Escala de
valoracion
" 1123 4 |5
g
% ) i S| o @
2 N. ltems S| 5|8 58| &
< S| S| 2| 8SE|E
E 2| w|>|0g o
= o] < nl n
a) O
16 | ¢Logra eficientemente las tareas asignadas?
'S 17 | ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la
3 organizacion?
g 18 | ¢Su nivel de produccion es acorde a lo que
8 estd establecido por las politicas de la
S entidad?
§ 19 | ¢Llega a cumplir con las metas establecidas
S de la organizacion?
a 20 | Ud. contribuye con el Cumplimiento de los
objetivos de la organizacion?
21 | ¢Ud. cumple con Las metas dentro de los
cronogramas establecidos?
© 22 | ¢Usted cumple con las tareas asignadas?
o 23 | ¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla
2 en su puesto de trabajo?
- 24 | ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?
25 | ¢Ud. logra realizar las actividades que le ha
asignado?
26 | ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a
su capacidad profesional?
I 27 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee
9 le permite su desenvolvimiento en su puesto
< de trabajo?
-g 28 | ¢Logra desarrollar con liderazgo vy
S cooperacion en su trabajo?
8 29 | ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios
L gue se generan en su entorno?
30 | ¢Ud. cree que el tiempo de realizacién de las

actividades gue hace es lo 6ptimo?




ANEXO 4: Formulario Google

CLIMA'Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LAS CAJAS MUNICIPALES
DE AHORRO Y CREDITO DE CHIMBOTE 2023

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es recabar informacion de
los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito Chimbote 2023, con la finalidad de conocer su
percepcion respecto al clima y rendimiento laboral.

INSTRUCCIONES: Para responder, piense en lo que realmente sucede en su Empresa, no hay respuestas
correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo marque la
alternativa de su eleccion. Sus respuestas son confidenciales y anonimas.

Agradezco de antemano su colaboracion y disponibilidad para participar en esta investigacion.

Corre electronico *

Texto de respuesta breve

Nombre de [a empresa donde trabaja *

Texto de respuesta breve D
-

Tr



ANEXO 5: Validez del instrumento de recoleccion de datos

Ficha técnica de la encuesta de clima laboral

Obijetivo del estudio

Fuente de informacion

Método de recoleccion de
datos

Instrumento de recoleccion
Poblacién

Muestra

Namero de Preguntas
Escala de medicién y de
valoracion

Método de seleccion de la
muestra

Confiabilidad

Validadores

Fecha de campo

Enlace de la investigacion

Determinar la relacion que existe entre clima y rendimiento
laboral de los colaboradores de las Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito de Chimbote

Los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y
Crédito de Chimbote

Encuesta Google Forms

Cuestionario

50 personas

50 personas

15 items

Escala de Medicion: Ordinal

Escala Likert

Nunca =1, Muy pocas veces =2, Algunas veces = 3, Casi
siempre = 4, Siempre =5

No probabilistico

Alfa de Cronbach: 0.826

Validados por Jueces expertos en el tema

2023
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/73819

Ficha técnica de la encuesta de rendimiento laboral

Obijetivo del estudio

Fuente de informacién

Método de recolecciéon de datos

Instrumento de recoleccién
Poblacién

Muestra

Numero de Preguntas

Escala de medicion y de

valoracion

Método de seleccién de
muestra

Confiabilidad

Validadores

Fecha de campo

Enlace de la investigacion

la

Determinar la relacién que existe entre clima y rendimiento
laboral de los colaboradores de las Cajas Municipales de
Ahorro y Crédito de Chimbote

Los colaboradores de las Cajas Municipales de Ahorro y
Crédito de Chimbote

Encuesta Google Forms

Cuestionario

50 personas

50 personas

15 items

Escala de Medicion: Ordinal

Escala Likert

Nunca =1, Muy pocas veces =2, Algunas veces = 3, Casi
siempre = 4, Siempre =5

No probabilistico

Alfa de Cronbach: 0.885

Validados por Jueces expertos en el tema

2023
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/73819
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ANEXO 7: Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Consentimiento Informado (*)
Titulo de la investigacion: & ""' 2. rendimitn /* .(‘Té?ff( i ‘/‘ : ../.‘_’.". | Colebyadery
ok (a) ey finicipaldl de Phors p Lot de Chimbete 202)
Investigador (a) (es): ... £45  Fedelels  fanse ..éfﬁ'jﬁ‘[. .........................

Propdsito del estudio il
Le i vjtam9s a pan?'cipar en la investigao?n utula},a . Llmer ,ﬁ/..z{f{’.(f.f?ﬂ‘n lo
Ao i S . Montpule ot Dhsis o cont
”"/‘4""“‘*’20"4‘ R P S R e g
cuyo objetivo gs. . (o7 ov O ‘.’.7)4:?.’.....’.’:‘f?ﬁ(/(;....‘.',{.,.ﬂfr';t'.ft..k '
rm/"m?:(rl-«*’ ............ Esta investigacion
es desarrol por.estudiantes (pregrado) de la carrera profesional............... :
oo W ounictmeson | de la Universidad César Vallejo del campus
(/Mbﬂé ..., aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
y con el permiso de la institucién

.
'

Describir el impacto del problema de la investigacion. ;
Lelendr oo, Ve f'/ penepn  Ie réleceara of climan lohot e

el petlimgute Lelesced s qeilosclern o b Cojet Mgl

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1 Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personale
algunas preguntas la investigacion titulada J,ﬂ'm 7. Lenelwntn o
Jebiree? 4ol Leleborsueds b ot R, Muiwepnl 4 Alears ¥ peedelh 208,
2 Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de /5. minutos y
se realizard en el ambiente de . ##42jZ . de la institucion
.......... ceeee-.o-..... LAS respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nomero de identificacién y, por lo tanto, seran
andnimas

* Obligatorio a partr de los 18 afios

o2%* INVESTIGA y
s ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerio sin ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) (72 (‘.ﬁf 46‘/0(‘”! C.... email: Lécane, .?wa.v..vz&'.‘.(-.r.'{v.-/‘f
y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Grloncher Uppihacr: ffricn fol il email:

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigaciéon antes mencionada.

Nombre y apellidos: .. KOB€RT0 Di€e0 (OPe2 AdR

Fochay hora: ..... /2707 72823, ... . dREBO . P.......vviinrivmasvivairisrevins

Para garanhzar la veracidad del ongen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionano virtual, se debe sobicitar el corrao desde el cual se envia las respuestas a través de un
formutano Google.
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ANEXO 8: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,088 50 ,200" ,956 50 ,062
Rendimiento laboral ,115 50 ,094 ,930 50 ,006

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Histograma de clima laboral

Histograma

Frecuencia

50 &0 o

Clima laboral

—— Mormal

Media =711
Desviacion estandar = 9018
)

a0

Nota: Representa histograma de la variable clima laboral.

Gréfico de dispersion normal — Clima laboral

Grafico Q-Q normal de Clima laboral

Normal esperado
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Valor observado
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80

Nota: Representa la dispersiéon normal de la variable clima laboral.
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Grafico de dispersion normal sin tendencia — Clima laboral

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Clima laboral
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Valor observado

Nota: Representa la dispersién normal sin tendencia de la variable clima laboral.

Histograma de rendimiento laboral

Histograma — Naormal

Media = 77 42
Desviacion estandar = § 292
M=250

Frecuencia

G5 70 Ta 80 a5

Rendimiento laboral

Nota: Representa histograma de la variable rendimiento laboral.



Grafico de dispersion normal — Rendimiento laboral

Grafico Q-Q normal de Rendimiento laboral
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Nota: Representa la dispersiéon normal de la variable clima laboral.

Grafico de dispersion normal sin tendencia — Rendimiento laboral

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Rendimiento laboral
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Nota: Representa la dispersion normal sin tendencia de la variable clima laboral.



ANEXO 9: Grado de relacién segun coeficiente de correlacion de Spearman
Grado de correlacion
RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Creacion segun autor.



ANEXO 10: Articulo cientifico

[CORICODE] Acuse de recibo de envio (Eitema) Recibides « =Y
0 Comuni@ccion: Revista de Investigacion en Comunicacion y Desarrollo <zditorial@comunicacionunap.com> dom, 29oct, 15:53 (hace Tdias) ¢y € i
. parami v

Luis Eudaldo Cano Carbajal:

(Gracias por enviar el manuscrito, "Relacion entre clima y el rendimiento laboral en las instituciones Financieras de Chimbote" a Comuni@ccidn: Revista de Investigacion en
Comunicacion y Desarrollo. Con nuestro sistema de gestion de revistas en linea, podra iniciar sesion en el sitio web de la revista y hacer un sequimiento de su progreso a fravés del
proceso editorial

URL del manuscrito: https://comunicacionunap.com/index.php/rev/authorDashboard/submission/346
Nombre de usuario/a: lecano

En caso de dudas, contacte conmigo. Gracias por elegir esta revista para publicar su trabajo.

Emilio Flores Mamani
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