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Resumen

La presente investigacion esta enfocado al clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de
Huamanga - San Juan de Lurigancho 2017, en ese sentido, se ha analizado cada
una de las variables con sus respectivas dimensiones especificas, la presente
investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion existente entre el
clima organizacional el desempefio laboral de los trabajadores de la cooperativa de
ahorro y crédito San Cristobal de Huamanga - San Juan de Lurigancho, el disefio
de estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional, se enfoca bajo las teorias
del modelo de las seis cajas de marvin weisbord de la clima organizacional. La
poblacion de estudio estuvo conformado por 30 colaboradores de la cooperativa, la
técnica de recoleccion de datos que se utilizé fue la encuesta con 50 preguntas
para la variable clima organizacional y 30 preguntas para la variable desempefio
laboral, que fueron recogidos y procesados en un momento determinado. los
resultados en la investigacion se obtuvieron con el contraste de la hipotesis general,
nos demuestra que existe una relacion alta entre dichas variables de estudio, el
nivel de significancia fue de 0,000 (bilateral) con un grado de correlacion de pearson
que resulté de 0,534, concluyendo que existe una correlacidn moderada entre las

variables de estudio.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, cooperativa.

Vi



Abstract

The present investigation is focused on the organizational climate and labor
performance of the workers of the savings and credit cooperative San Cristébal de
Huamanga, San Juan de Lurigancho 2017, in that sense, we have analyzed each
of the variables with their respective specific dimensions, the present investigation
had like general objective to determine the existent relation between the
organizational climate the labor performance of the workers of the cooperative of
saving and credit San Cristobal de Huamanga - San Juan de Lurigancho, the design
of study corresponds to the descriptive type correlacional, focuses under the
theories of the model of the six boxes of marvin weisbord of the organizational
climate. The study population consisted of 30 collaborators of the cooperative, the
technique of data collection that was used was the survey with 50 questions for the
variable organizational climate and 30 questions for the variable labor performance,
which were collected and processed in a moment determined. the results in the
investigation were obtained with the contrast of the general hypothesis, it shows us
that there is a high relation between these study variables, the level of significance
was 0.000 (bilateral) with a degree of pearson correlation that was 0.534, concluding

that there is a moderate correlation between the study variables.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, cooperative.
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l. INTRODUCCION

En el caso a nivel mundial el &mbito laboral, es el elemento que tiene los aspectos
determinantes que posibilitan a las empresas publicas y privadas, diferenciarse y
ser mas exitosos que sus competidores; por ello, se destaca que en el medio
empresarial en los ultimos afios aplicaron distintas modalidades para tener un
adecuado ambiente profesional y esto es realizado por los gerentes para encaminar
y cooperar al lucro de los fines institucionales. Ademas, se debe poder identificar
su satisfaccion de todos los indicadores del progreso dependiente y el talento de
los involucrados, que pueden desarrollan todas sus acciones, caracteristicas y
experiencias mas relevantes. Por lo tanto, el clima institucional, se convierte en el
socio estratégico de todas las areas, puesto que el trabajador que cuenta con un
ambito adecuado y apropiado, tiene el mejor desenvolvimiento en su cargo.

En el ambito internacional, las cooperativas consideraron esenciales
examinar el clima organizacional, donde los agrupados y los trabajadores son los
empleados, encargado de realizar las funciones administrativas asignadas por la
cooperativa. De acuerdo con la revista Desarrollo y Gestién (2015), que encuesto
a COOTRAEMUN, la principal cooperativa de Bogota, Colombia, se comprobo el
clima organizativo observando las relaciones laborales y la interaccion entre
funcionarios y empleados, y se determiné que el 25% de las personas como trabajar
en la sala de examen, la supervision alli no es tan estricta, lo que les permite tomar
decisiones con libertad; el 10% cree que hay un ambiente amigable y sin presiones,
lo que permite la creacion de un equipo de trabajo; y el 37% se siente motivado y
comprometidos con la organizacién porgue las Recompensas se basan en el
trabajo duro y el trabajo; no obstante, el 28% de las personas estan insatisfechas
con su entorno laboral por la falta de relaciones interpersonales y laborales, lo que
afecta la productividad, efectividad y eficiencia de la organizacion.

En nuestro pais, segun el diario la Republica (2016), se destaca una
encuesta realizada por la INEI en los ultimos 10 afios a las cooperativas como
PETROPERU, Alas Peruanas y El progreso, para analizar las condiciones del clima
organizacional, del cual se obtuvo que el 41 % de los trabajadores tienen valores
fundamentales, como el compromiso para desarrollar un interés sobre la
problematica social, con disposicion de servicio en la empresa; sin embargo el 59

% se siente inconforme, debido a que la nocion de los involucrados es notorio para



verificar si se conozca la posicion de compromiso es limitado, porque la decision
desciende desde arriba por los superiores inmediatos. Por otro lado, segun una
encuesta realizada por el portal de busqueda de empleo, alrededor del 86% de la
poblacién peruana renuncia a sus trabajos debido a las malas condiciones
laborales. Segun los entrevistados, los temas méas importantes a considerar en el
trabajo estan determinados por el 27% de los salarios, el 23% en un buen clima
laboral, el 22% de los beneficios laborales a tiempo completo y el 19% de las
formaciones de linea. 9% como incentivo para carreras y horarios laborales flexibles
(Zumaeta, 2018, p.1). Las organizaciones tienen como objetivo recompensar las
necesidades de los usuarios externos, pero no estan comprometidas con la
retencién del talento en la organizacion, y es importante entender a la nueva
generacion porgue valoran diferentes elementos. Por ello, las organizaciones
peruanas deben adaptarse a los cambios globales y los requerimientos de la nueva
generacion en funcion de las expectativas de los empleados de ingresar a los
nuevos espacios de trabajo que esperan encontrar en la organizacion.

En el presente estudio, tenemos a la intuicion San Cristobal de Huamanga,
gue brinda beneficios crediticios competitivos y servicios satisfacen las necesidades
de los colaboradores. Recientemente en la empresa, los trabajadores se sienten
insatisfechos y desmotivados porque no estan satisfechos y porque no tienen
oportunidad de avanzar, ademas el involucramiento laboral es pésimo porgue no
se sienten comprometidos con la empresa al no identificarse con los valores de la
organizacion y la supervision realizada por los jefes es desfavorable provocando
deficiencias en el cumplimiento de las tareas, Porque no tienen apoyo para afrontar
obstaculos. El propdésito es poder vincular factores como el ambiente profesional
con el desempefio laboral, mejorar el clima laboral o el ambiente de los empleados,
para lograr el mejor desempefio laboral.

En efecto se ha planteado el siguiente problema general: ¢Cual es el
vinculo del clima organizacional con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Cristébal de huamanga, 201772, al mismo tiempo los problemas
especificos: ¢Cual es el vinculo de la autorrealizacion con el desempeiio en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de huamanga, 2017?, ¢Cual es el
vinculo del involucramiento laboral con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro

y Crédito San Cristébal de huamanga, 20177, ¢ Cual es el vinculo de la supervisiéon



con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de
huamanga, 20177, ¢, Cudl es el vinculo de la comunicacién con el desempefio en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de huamanga, 20177?, ¢Cual es el
vinculo de las condiciones laborales con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito San Cristébal de huamanga, 2017?

Con respecto a la justificacion, se platea como primera la justificacién
practica, la finalidad de la pesquisa o estudio fue entender como se encuentra el
factor clima profesional de la entidad, para propiciar ciertos fines de acciones mas
detallados en busqueda de la asertividad y veracidad de las funciones para debatir
o explicar como se generar el rendimiento dispuesto para mejorar los obstaculos
gue se dan en el escenario de la labor. En consecuencia, se busc6 comprender
como el clima influye en el desempefio para llegar a la meta organizacional con
fines de participacion influyente en el mercado.

Por otra parte, la justificacion tedrica, en el estudio se tuvo cierto interés por
basarse en mdltiples trabajos o tematicos, que trataron sobre los factores o
variables, de esta forma se pudo destacar a tematicos como Palma (2004) para
entender el clima; y a Sanchez (2011) para tratar al desempefio laboral, de modo
que se puedo tomar interés por mejorar ciertas implicancia identificadas durante las
circunstancias que motivo a realizar una labor de forma oportuna, y de esta tener
cierta preocupacion para motivar una mejora mas adecuada para que la institucion
tenga o llegue a los fines propuestos donde los involucrados puedan desenvolverse
con principios de innovacion y disciplina laboral.

Por otra parte, la justificacion Social, el estudio fue relevante porque trato
sobre factores como el clima y desempefio, para poder verificar como se puede
motivar de forma oportuna al personal, para seguir ciertos planes trazados para
cumplir la funcién en favor de la mejor imagen de la institucion durante los
procedimientos administrativos. Ademas, se pudo destacar cierta relevancia,
porque el tema es principal para otros estudios que desean basarse en la
informacion tratada de acuerdo a estos factores expuestos, para entender y explicar
ciertas problematicas que suceden en otras instituciones.

Por ultimo, la justificacion Metodologica, en el caso de la metodologia, se
pudo determinar que la pesquisa o estudio fue relevante porque se incorporé ciertos

métodos para poder tener alcance sobre las descripciones, tomando consideracion



de una evaluacién de encuesta, de manera que estos alcances informativos se
acogieron en una data para tener resultantes segun problematicas identificadas
asociadas a los factores o variables, con el fin de poder explicar las causas
mediante la interpretacion de los cuadros, para determinar el punto de vista o
respuestas estadisticas més influyentes respecto a dimensiones tratadas durante
el andlisis.

Por otro lado, se llegd a plantear la hipotesis general: existe asociacion del
clima organizacional con el desemperio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Cristobal de huamanga, 2017., asi como hipotesis especificas: (a) existe vinculo
de la autorrealizacion con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Cristébal de huamanga, 2017 (b) existe vinculo del involucramiento laboral con el
desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristobal de huamanga,
2017 (c) existe vinculo de la supervisién con el desempefio en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Cristébal de huamanga, San Juan de Lurigancho, 2017 (d)
existe vinculo de la comunicacion con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Cristébal de huamanga, San Juan de Lurigancho, 2017 (e) existe
vinculo de las condiciones laborales con el desempeiio en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito San Cristébal de huamanga, San Juan de Lurigancho, 2017.

Por ultimo, se ha propuesto el objetivo general: Verificar la asociacion del
clima organizacional con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Cristébal de huamanga, 2017, también como objetivos especificos: Verificar la
asociacion de la autorrealizacion con el desempefio en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Cristobal de huamanga, 2017, verificar la asociacion del
involucramiento laboral con el desempefio de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
San Cristébal de huamanga, 2017, verificar la asociacién de la supervision con el
desempefio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de huamanga,
2017, verificar la asociaciéon de la comunicacién con el desempefio de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristobal de huamanga, 2017,verificar la
asociacion de las condiciones laborales con el desempefio en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito San Cristobal de huamanga, 2017.



. MARCO TEORICO

Continuando con el estudio, se llega a internacionales precedentes, que es
inevitable al hablar de ellos, ya que fortalecen el desarrollo de la investigacion, pues
segun Palomino y Pefia (2016), en su estudio nombrado “El clima organizacional y
su relacién con el desempefio laboral de la empresa Distribuidora y Papeleria
Veneplast Ltda”. Tesis de licenciatura, Universidad de Cartagena, Colombia. De
manera que, es de descripcidn asociativa, cuya finalidad es poder observar la
correspondencia del clima profesional con el rendimiento de los involucrados en la
labor, asi mismo, fueron para el Clima profesional se refirio6 en Dessler (1979),
mientras que, en el rendimiento se trata con Olvera (2013). La investigacion tuvo
como poblacién a 35 colaboradores, por lo tanto, se empleo el censo, ya que el
estudio abarco a la poblacion en su totalidad, es decir el 100 %. Vale destacar que
el desempefio laboral se ve beneficiado ya quese tuvo elasuntocon
un tiempo dictador, donde se garantizé la notificacion los informes de manera
notoria, conjuntamente con la aprobacion de ideales para dar prosperidad
al impulso sobre el acatamiento de las finalidades. Para poder finalizar, estuvo un
valor asociativo de 0.541 como también un grado significante 0.002, de modo que
se tuvo la aceptacion de la suposicién o hipétesis.

Fue de relevancia porque se contd con una notoria declaracion como guia
sobre los informes de labor, como un punto a favor para poder sobrellevar los
obstaculos y desafios en la institucion de manera que se cumplieron las funciones
de docencia. Estas aclaraciones u observaciones fueron comparadas con la
realidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de Huamanga, ya que
el eficaz memorandum servira de corroborar que los involucrados puedan dar sus
ideales para captar lo planeado.

Por otro lado, Quifiones (2016), estudio titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la
mision ecuatoriana del norte”, para optar el titulo profesional de licenciado de
Administracion y negocios internacionales, de la universidad de Guayaquil. Fue
transeccional, de no experimentacion, descripcion correlativa, su finalidad u
objetivo, fue verificar la correspondencia de los factores, para corroborar las
supuestas medidas para cambiar la problematica. Los teméaticos precursores del

estudio estuvieron Goncalvez (1987) y Chiavenato (2000) para tratar los factores.



El estudio se realiz6 sobre una muestra aleatoria simple de 78 docentes. En la
Institucion, a los involucrados no se les dio un reconocimiento por su logros
individuales y grupales en el desarrollo de la ensefianza académica, ademas se les
no se les brinda las circunstancias profesionales adecuadas, en el cual los docentes
cuenten con eficaces medios y tecnologias para optimar la aptitud de las clases.
Para concretar, se tuvo un coeficiente asociativo de 0.584, como también la
significativa de 0.001. Este estudio nos mostré que, aunque no existen las buenas
condiciones laborales en favor de los docentes, se mantuvo un clima organizacional
positivo. Esta evidencia ser& de alternativa Gtil para comprobar los escenarios de la
institucién San Cristobal de Huamanga, ya que al comparar los resultados de la
dimensién condiciones laborales con el rendimiento laboral, se comprobara si la
empresa da el reconocimiento adecuado para la observancia de las funciones
notorias, ya sea econémicos, materiales o psicosociales.

Por ultimo, Lasluisa (2016) en su estudio nombrado “Clima organizacional
y desempeno laboral de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA”. Tesis de
licenciatura, Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Fue transeccional, de no
experimentacion, descripcion correlativa, su finalidad principal fue destacar la
correspondencia del ambiente institucional en el rendimiento profesional de los
involucrados. Los tedricos mas notorios fueron Marroquin (2011) y Ohtman (2014)
para los factores estudiados. La organizacion tuvo a 50 involucrados; de modo que,
solo se practicd con el censo. Los trabajadores realizan actividades como; el
impuesto de elevador de varios desarrollos y amplitud, la fabricacion de
componentes plasticos de maquinaria pesada para complacer las expectativas de
compradores. Para concretar, se tuvo un grado asociativo 0.625, 0.000, se conoce
gue como también el inconveniente fue la inspeccibn menoscabado sobre el
rendimiento del particular, inmediatamente que se desconoci6 la categoria de las
tareas mas y mas importantes en la jornada profesional. La indagacion sirvié de
gran aporte porque nos detalld6 que, no obstante, la inspeccién en vigencia
o porcion del director fue defectuoso, de modo que, los involucrados se notaron en
conformidad con su circulo profesional, esto tiempo después ayudara a que se
incremente la creacion y la vigencia. Estos alcances seran tomados en cuenta para
confirmar si la supervision en la instituciéon crediticia de Huamanga se realizada de

buena manera en el tipo de asociacion jefe y empleado o colaborador.



Del mismo modo, es primordial examinar y determinar los antecedentes
nacionales, acorde con Pastor (2018), en su estudio nombrado “Clima
organizacional y desempefio laboral en una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos de la Universidad San Ignacio de Loyola”. De manera que, fue de
descripcion, correlativo, aplicado y de no experimentacion, para verificar la
asociacion del ambiente institucional con el rendimiento profesional. En el caso de
los tematicos estuvo Orbegoso (2010) y, Jurado y Vizcarra (2012) para tratar los
factores de estudio. En esta investigacion se consolido en el empleo del subgrupo
y la aplicacion del censo, porque se tuvo a 58 empleados que conforman la
municipalidad. En terminacién en el valor correlativo fue 0.534 como también una
significante de 0.001. Ademas, se puede destacar resultados como, el 45%
consideran que la estructura del establecimiento tiene escenarios de compromiso
que no fueron relevantes, puesto que la luminosidad de los servicios basicos no
fueron ejemplares, de modo que, el 49% verificé el grado, mientras el 45% detallan
gue la notificacion fue insuficiente ya que la ordenacion de las funciones fue rigida,
lo que dificultdé la compensacion. Esta averiguacion fue de contribucion, donde
la declaracion limito la reciprocidad de ideales y principios sugeridos. De forma que
estos hallazgos fueron de contraste con la notificacidén en la institucion indagada,
para poder dar relevancia o descripcién sobre la predisposicion o la intencion de
acrecentar la obtencién y conseguir los fines.

Por otro lado, Ortiz, E. (2014), se tuvo la pesquisa o estudio nombrado
“‘importancia del ambiente institucional en el rendimiento de los funcionarios de la
institucion Ripley S.A. La finalidad fue destacar la correspondencia del ambiente
institucional con el rendimiento de los funcionarios. Entre los teméticos mas
resaltantes estuvo Litwin y Stringer, como también de la mano con Chiavenato para
poder describir los factores resaltantes. También el estudio fue de descripcion
correlativo, de no experimentacion. La institucion cont6 con 70 involucrados en los
guehaceres laborales. La investigacion tuvo como conclusién que se tuvo una
categoria correlativa de 0.612 y una significativa 0.000, asi mismo, se
pudo asentir que consiguid el unanime sobre las circunstancias profesionales mas
destacables, bajo un régimen para incentivar a la observancia de los fines
del laborioso con la institucion.

El aporte de esta tesis, fueron los temas que estuvieron relacionados con



las variables clima institucional y desempefio laboral, ya que se percibié que los
medios fueron relevantes para consignar o influenciar que se concrete los proyectos
sobre las tareas, como un indicador posteriormente tomados en la tesis a realizar.

Asimismo, Mino (2013), tema de investigacion “El clima laboral como factor
indispensable para motivar el mejor rendimiento de los trabajadores del restaurante
Marakos”, la finalidad fue destacar el clima laboral como factor indispensable para
motivar el mejor rendimiento de los colaboradores. Entre los fundamentos
influyentes estuvo el de Ivancevish (2007) y Mendoza (2009) para describir las
implicancias teoricas de los factores. La indagacion fue de descripcion correlativo,
transeccional y deductivo. Se cont6 con 42 empleados del restaurante. En los datos
de se puede afirmar que el analisis de asociacion fue de 0.735, que corresponde a
una correlacion fuerte entre la variable | y Il, se destaca ademas el valor de
significancia de 0.000, aceptando la hipétesis alternativa, asi equivalente se
destacd que el progreso donde se efectué el encargo de poder optimizar el
compromiso en agrupacion y tener el involucramiento laboral por parte de los
trabajadores. El estudio nos mostré que los empleados no estuvieron conformes o
no tienen autorrealizacion, inmediatamente que el intermedio profesional no
influencia el progreso exclusivoy de experiencia, pero es la supervision es
adecuada, ya que se refleja que la valoracién de la funcionalidad y significacion de
los lideres como identificador. Por lo tanto, el estudio nos muestra que ante el
indiviso presagio nocivo se mantiene un ambito profesional favorable, y lo
mencionado por esta indagacion servira de nocién para el efectuado a la institucion
San Cristébal, para comparar los resultados de las dimensiones de autorrealizacion
y supervision con relacion al rendimiento profesional.

Por otro lado, Calachua (2018), en su estudio nombrado “Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Laberinto, 2018”. Tesis de licenciatura de la Universidad Nacional Amazdnica
Madre de Dios, Puerto Maldonado. La finalidad principal fue identificar el impacto
de la primera variable sobre la segunda variable del municipio de Rabellinto, pues
como base tedrica de la primera variable eligié a Chiavenato (1992). Sefial6é que
constituye una empresa relacionada con la tecnologia. metas y regulaciones
internas; para la segunda variable también se considera Chiavenato (2000),

mencionod que las actividades y comportamientos de los empleados inciden en la



realizacion de metas. El estudio es un tipo de explicacion de correlaciéon, no un
estudio experimental de corte transversal, se estima que hay 42 encuestados, que
son los mismos que la muestra. Los investigadores concluyeron que segun el valor
Rho de Pearson de 0.858, p = 0.000 <0.05, existe una correlacion positiva
considerable entre la variable clima organizacional y el desempefio laboral. Poe
altimo, el aporte es identificar la base tedrica del autor Chiavenato para las 2
variables, asi como los problemas que confronta la organizacién, si bien existio
relacion entre las variables, existen dimensiones por optimicen como la motivacion,
relacion interpersonal y autonomia.

En relacion al marco tedrico asociados con la indagacién tenemos a la
primera variable: Clima organizacional, Palma (2004) sefial6 que: el clima
institucional es como primer punto especial de la ambiente propio de la empresa,
Que es percibido por los Colaboradores y esté relacionado con las condiciones en
el proceso de interaccion social y es la estructura organizacional manifestada por
variables. Estas percepciones pueden diferir de una organizacion a la siguiente en
funcién de los personales suposiciones, creencias, y valores. (p.54). Por lo tanto, el
autor destac6 que el clima o ambiente en el area, se debe resaltar las actividades
que se tiene en el cargo, para poder general una mayor participacion de todos los
involucrados durante la labor, imponiendo buenas acciones para tomar decisiones
y de esta forma lograr el mayor incremento del rendimiento para demostrar un
desarrollo personal y profesional.

Seguidamente haciendo referencia a las dimensiones estimadas por el
autor principal, se consider6 a la primera dimensién 1: autorrealizacién: es la
estimacion que los colaboradores Tienen Sobre el entorno laboral, en base de una
las Oportunidades con las Que Cuentan para Tomar Decisiones, y Que eso les
permite Obtener personal Desarrollo.

Con respecto a la dimension 2: involucramiento laboral: El aspecto humano
es visto como el intangible mas esencial ; esto es dependiente en tener una clara
comprension de las mision, vision, y valores en orden a llevar a cabo el trabajo de
manera eficiente, completar tareas que son percibidos como incentivar personal de
desarrollo.

Con respecto a la dimensién 3: supervision: Los inmediatos supervisores

supervisan a los empleados, la formacion de ellos para lograr las metas



establecidas a cabo, como asi como la asistencia y la direccién de ellos en su diario
el rendimiento, mejorando de trabajo métodos de acuerdo con las
responsabilidades sefialadas en el trabajo de descripcion.

Por otro lado, dimensién 4: comunicacion: Que se define como la
percepcion de la medida de la claridad, la coherencia, y la precision de la
informacion compartida entre los miembros de la trabajo en equipo; esta
informacion es importante para el interno de funcionamiento de la empresa, donde
se es necesaria para mantener la cooperacion relaciones entre empleados en la
misma zona.

Por altimo, dimension 5: condiciones laborales: Reconocido por la empresa
por brindar material econémico y psicosocial para el cumplimiento de funciones,
donde se resalta las remuneraciones, como también la administracion de los
recursos que son otorgados, para cumplir los objetivos en el area y adecuar el logro
de las metas.

Adicionalmente los autores, Weisbord (2003) sefiala que: el clima
organizacional es el ambiente psicologico y social, que es el conjunto de
propiedades medibles en el medio ambiente de trabajo, percibidos directa o
indirectamente por el personal e influye en su comportamiento y su motivacion,
ademas una moral elevada es primordial para generar un clima agradable y
receptivo (p.215). De esta forma, de acuerdo a las competiciones entre los
ambientes responsables se puede tratar ciertas tematicas apropiadas para verificar
un desarrollo mas primordial durante el logro de los fines organizacionales, de modo
gue se resalta, seis elementos o dimensiones para poder explicar el cumplimiento
de las acciones que permiten afrontar los desafios y los fines resultantes mas
apropiados. De manera que las dimensiones fueron las siguientes; propdsitos,
estructura, relaciones, recompensas y liderazgo.

Adicionalmente los autores lvancevish (2004) sefiala que: es el estudio de
los comportamientos, como también actitudes, del cual se puede tener ciertas
interpretaciones sobre las acciones que pueden percibirse bajo ciertas normas,
creencias y relacion con el directivo, de manera que se puede afrontar ciertos
escenarios donde la actividad sea influente para adoptar un mejor desempefio ya
gue el ambiente interno del area es apropiado (p.78). El autor entonces destacé

cierto interés por el ambiente laboral, debido que yace de este factor, ciertos
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resultados sobre las acciones impuestas, donde los gerentes pueden destacar
ciertos puntos de oportunidad y debilidad de los incluidos en la labor, de modo que,
el autor impuso una serie de dimensiones o elementos, para comprender o revelar
ciertas necesidades del grupos de interés o incluidos en la labor, para poder
comprender el escenario 0 ambiente que perciben y verificar si existe un provecho
influenciado en sus actividades. De esta manera sus dimensiones fueron; elaciones
interpersonales, cooperacion, motivacion y autonomia.

Adicionalmente los autores Variable 2: Desempefio laboral, tiene como
principal autor a Sanchez (2008), sefialé que: se refiere a las competencias
laborales, con la finalidad de identificar el logro de los resultados propuestos, donde
el incluido en la labor demuestra cierto detalle por entender el proceso para ejecutar
las tareas principales, influenciado por el empleo de técnicas mas eficientes para
demostrar asertividad en sus actividades en correspondencia con la institucion
(p.214). Por lo tanto, el autor detall6 que el rendimiento se puede conseguir gracias
a la busqueda del mejoramiento del personal, ya sea aplicando ciertos concursos,
para motivar a los trabajadores a poder adoptar cierto grado de interés por innovar
en sus acciones, ademas el autor planteo una serie de dimensiones para que el
desempefio se logre bajo ciertos planes impuestos por la institucién, para afrontar
momentos dificiles durante la labor y exigiendo mejoras en los procedimientos
fijados, de manera que las dimensiones fueron; liderazgo de grupos de trabajo,
decisiones acertadas, conocimiento continuo y equipo laboral.

Con respecto a la segunda variable, los autores Byars y Rue (2011)
afirmaron que: es un procedimiento para garantizar el conocimiento por el nivel de
rendimiento de parte de los incluidos en la labor para poder llegar a las finalidades
impuestas, adoptando ciertos caracteres o actitudes en beneficio de ciertas
expectativas laborales para llegar a un mejor desempeiio, de esta forma se puede
acceder a una formacién donde la institucion ponga interés por preparar a su
personal (p.217). De esta manera el autor destaca que el desempefio cumple cierto
valor para poder alcanzar una organizacion sobre las acciones que hace el grupo
para que se puede tratar una funciones bajo una concentracion mayor llegando a
ciertas metas impuestas por el lider y la institucion, dando alcance a la comprension
del lider para entender cierto interés de su personal a disposicién. Asi mismo, el

autor plantea ciertas dimensiones para poder, mantener una innovaciéon de ciertas
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medidas mas influyentes para favorecer los proyectos de la institucion para
conseguir las finalidades mas destacables; por consiguientes las dimensiones
fueron, caracteristicas individuales, vinculacion profesional y eficacia.

Con respecto al autor lturralde, (2010), afirmé que, “para entender el
desempeiio se debe apreciar el desenvolvimiento de las personas de acuerdo a su
potencial, donde es necesario dar ciertos utensilios, como también recursos o notas
informativas, sobre su trayectoria o acciones tomadas en las labores” (p.95)

Por lo tanto, el autor tomo cierta relevancia al desempefio como un factor que puede
ser estudiado para identificar ciertos indicadores sobre los fines resultantes mas
esperados o valorados por los involucrados en la institucion, es asi que se puede
tener detalle sobre los comportamientos que se reflejan en la labor; por
consiguiente el autor planted ciertas dimensiones para medir el desempefio e
influenciar a comprender la razon de ciertos resultantes durante los procedimientos
que se ejecutan con tal de complementar la labor en busqueda de una innovacion
y esmero mas influyente para llegar al fin esperado. En consecuencia, las
dimensiones fueron; relevancia, equidad, confiabilidad, consecuencia,

interdependencia.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion

Tipo de estudio

Segun Lamanauskas (2020) alude que, “todo estudio puede tratarse bajo un nivel
aplicado, para entender sobre ciertos interés del conocimiento para debatir los
factores de estudio, de modo que se tiene cierto énfasis sobre explicaciones méas
concisas” (p. 137). En efecto, el tipo de averiguacion es aplicado ya que su finalidad
es buscar y ampliar la mayor parte de conocimiento en base a las variables, para
lograr obtener informacién precisa y buena que sea necesaria para minimizar los
inconvenientes dados en el estudio.

Nivel

Segun Sanchez (2019), sefial6 que, “cuando se opta es descriptivo, cuando se opta
por la descripcién de ciertas percepciones o respuestas fijadas por personas frente
a una problematica, de modo que se tiene conocimiento sobre las causas que
suceden. Asimismo, se puede evaluar un estudio correlativo para poder destacar
una asociacion o relacion entre factores”. (p.108). Por lo tanto, en el estudio se tratd
de tener descripciones para poder debatir si hay una asociacion o vinculo entre los
factores clima y desempefio, para entender mas a menudo sobre los elementos
identificables en la problematica.

Segun Hernandez y Mendoza, (2018), afirmé que, “El disefio de investigacion se
refiere al plan creado para obtener los datos que se desea alcanzar con el propdsito
de responder a la formulacién del problema y siendo que el disefio no experimental
mide sucesos y variables como se muestran en su contexto natural y el corte
transversal recopila la informacion en un momento especifico” (p.158).

Por otro lado, Rodriguez y Menivelso (2018) afirman que, “puede
caracterizarse por su dimensién temporal, o sea las veces que en el tiempo se
recolectaran los datos, de manera que, se emplean cuando el método o los
métodos o técnicas a emplear, se aplican una sola vez” (p.143).

De manera que la pesquisa toma relevancia, ya que se elabor6 durante una
temporalidad de un afio, en el cual se pudo tratar ciertas observaciones y
descripciones sobre la problematica tratada en la institucion, y de esta poder
entender y explicar los factores o variables clima y desempefio.

Enfoque
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Mientras que, el enfoque es cuantitativo, en el cual Principe (2016) afirma que, “un
estudio es cuantitativo siempre y cuando se puede terminar una medicion numérica
sobre factores o variables, de modo que, se busca ciertos resultados que
demuestra si se acepta o rechaza la hipoétesis de investigacion” (p.66). El estudio
es cuantitativo porque se basa en el andlisis cuantitativo bajo resultados
estadisticos, mediante la prueba de hipotesis y corroborar si se acepta la hipotesis
alternativa, en el cual existe relaciones entre ambas variables indagada.

3.2. Variables y operacionalizacion

El proyecto que se indaga en el estudio, se fundamenta con la variable, que es una
cualidad o idea con la capacidad de cambiar y cuya fluctuacién permite
cuantificarse u observarse (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual

Para la primera variable se encuentra el autor Palma (2004) sefialé que: el clima
organizacional es el ambiente corporativo, es decir, el ambiente que los empleados
perciben y se asocia a la estructura organizacional representada por las
condiciones y variables del proceso de interacciobn social. Por lo que, estas
imagenes corporativas y cultura organizacional pueden variar de una organizacion
a otra, dependiendo de los supuestos compartidos por los empleados (p.54).
Definicion operacional

La variable de clima organizacional se lleva a cabo con las dimensiones de,
autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones
laborales.

Escala de medicion

Para la variable de investigacién a determinar, se utilizara el Likert escala técnica
se puede utilizar para llevar a cabo el estudio, que se pueden utilizar para obtener
estadistica de datos utilizando el programa cualitativo SPSSversion 23. Por lo que
se tomara en cuenta los siguientes valores: Nunca, casi hunca, a veces, casi
siempre y siempre.

Variable 2: Desempefio Laboral

Sanchez (2008) sefial6 que: se refiere a las competencias laborales, con la finalidad
de identificar el logro de los resultados propuestos, donde el incluido en la labor

demuestra cierto detalle por entender el proceso para ejecutar las tareas
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principales, influenciado por el empleo de técnicas mas eficientes para demostrar
asertividad en sus actividades en correspondencia con la institucion (p.214).
Definicion operacional
La variable de desempefio laboral se lleva a cabo con las dimensiones aprendizaje
continuo, trabajo en equipo, liderazgo de grupo de trabajo, toma de decisiones,
experticia profesional.
Escala de medicion
Para la variable de investigacion a determinar, se utilizara el Likert escala técnica
se puede utilizar para llevar a cabo el estudio, que se pueden utilizar para obtener
estadistica de datos utilizando el programa cualitativo SPSSversion 23. Por lo que
se tomara en cuenta los siguientes valores: Nunca, casi hunca, a veces, casi
siempre y siempre.
3.3. Poblacion y muestra
Poblacion
Es un grupo de todos los sucesos que coinciden con detalles definidos que deben
colocarse de manera concreta por sus singularidades de contenido, lugar, tiempo y
accesibilidad (Hernandez y Mendoza, 2018). De modo que, se tuvo cierto interés
por destacar a un valor o universo general de 30 personas de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito San Cristobal de Huamanga, de cual se tendra ciertas respuestas
o descripciones.
Censo

Segun Sabino (2004) senal6 que, “es un proceso por el cual se puede tratar a
todos los involucrados o incluidos en un universo completo, ya que al ser un nimero
minimo comparativo entonces se toma a todos por igual para estudiar sus
caracteres y posiciones o respuestas (pg.125).De manera que, se dio consigo este
método que es el censo, porque es minimo la cantidad de personas, y por tanto se
optod por el nimero maximo de involucrados, que se trato a las 30 personas.
3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Encuesta
Segun Garcia, (2004) “En este caso la mejor técnica involucrado en el oficio de
observaciones y tener respuestas, se tuvo a la encuesta, para poder presentarse a
las personas de una forma mas directa y tener de ello una condicion mas veraz

hacia los evaluados” (p.19)
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Cuestionario
Segun Naghi, M. (2000) sefialé que, “en un estudio s valioso tener un instrumento
para motivar respuestas, es asi que se toma interés poder el cuestionario, que es
un compendio de interrogantes creados con una forma concisa y entendible para
las personas encuestadas” (p. 95).
Tabla 1
Tabla de relacion de expertos

VARIABLE N° 1: Clima Organizacional

CRITERIOS Jueces Expertos TOTAL
EXP.1 EXP.2 EXP.3 EXP.4 EXP.5
+Claridad  80% 75% 76% 77% 75% 383%
+Objetividad  80% 75% 76% 77% 75% 383%
+Pertinencia  80% 75% 74% 77% 75% 381%
+Actualidad 80% 75% 74% 77% 75% 381%
+Organizacion  80% 75% 76% 77% 75% 383%
+Suficiencia  80% 75% 76% 77% 75% 383%
+Intencionalidad  80% 75% 74% 7% 75% 381%
+Consistencia  80% 75% 76% 7% 75% 383%
+Coherencia 80% 75% 74% 7% 75% 381%
+Metodologia 80% 75% 76% 77% 75% 383%
TOTAL 80% 75% 75% 77% 75% 3822%
NOTA: Elaboracion propia
Tabla 2

Tabla de relacion de expertos
VARIABLE N° 2: Desempefio Laboral

CRITERIOS Jueces Expertos TOTAL
EXP.1 EXP.2 EXP.3 EXP.4 EXP.5
+Claridad  80% 75% 78% 86% 76% 395%
+Objetividad  80% 75% 78% 86% 76% 395%
+Pertinencia  80% 75% 76% 86% 76% 393%
+Actualidad 80% 75% 76% 86% 76% 393%
+Organizacion  80% 75% 76% 86% 76% 393%
+Suficiencia 80% 75% 78% 86% 76% 395%
+Intencionalidad 80% 75% 78% 86% 76% 395%
+Consistencia  80% 75% 76% 86% 76% 393%
+Coherencia 80% 75% 76% 86% 76% 393%
+Metodologia 80% 75% 78% 86% 76% 395%
TOTAL 80% 75% 7% 86% 76% 3940%

NOTA: Elaboracion propia
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Tabla 3

Relacion De Expertos

Experto N° 1 Suasnabar Ugarte Federico Alfredo

Experto N° 2 Flores Bolivar Luis Alberto

Experto N° 3 Romero Pacora Jesus

Experto N° 4 Paca Pantigoso Flavio Romero

Experto N° 5 Narvéez Aranibar Teresa
Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2013) Alude que la precision en base a fiabilidad de una
medicion de proyeccion del instrumento llega a explicar el rango en que su medida
es repetida al mismo objeto que llega a producir resultados fiables [...]" (p.185).
Tabla 4

Fiabilidad de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
924 50

En la tabla 4, se analizé la determinacién de los datos estadisticos procesados en
el programa numeérico del SPSS, se logré alanzar como resultados determinada un
0.924 de fiabilidad en el cuestionario de la variable Clima Organizacional, que se
realiz6 a 30 de los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y Crédito san Cristébal
de Huamanga, 2017, teniendo una confiabilidad muy elevada y buena.

Tabla 5

Fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,969 30

En la tabla 5, se analizé la determinacion de los datos estadisticos procesados en

el programa numérico del SPSS, se logré alanzar como resultados determinada un
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0.969 de confiabilidad en el cuestionario de la variable Desempefio Laboral, que se
realiz6 a 30 de los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y Crédito san Cristobal
de Huamanga, 2017, teniendo una confiabilidad muy elevada y buena.
3.5 Procedimientos
Se mediaran y se validara los instrumentos por veredicto de los especialistas
profesionales con grado de licenciado o Magister. Se realizard el test de fiabilidad
con la muestra de 30 trabajadores mediante el estadistico Alpha de Cronbach. Una
vez validado el cuestionario y determinada la confiabilidad, se empleara el
cuestionario a la muestra de 30 trabajadores utilizando la escala de Likert para
realizar la medicion y conocer los datos estadisticos por medio del programa SPSS.
3.6 Métodos de andlisis de datos
Para poder tener un alance sobre los fines resultantes se tuvo que tener en cuenta
una evaluacién de datos en el SPSS, para conseguir ciertos cuadros estadisticos
para comprender la distribucién y porcentajes, como también el coeficiente de
correlacion de Spearman, para poder debatir la asociacion entre los factores Clima
y Desempefio. De manera que se puede también adquirir cierto conocimiento sobre
las percepciones de los trabajadores sobre los factores y saber ciertos elementos
que repercuten en la problemética tratada.
3.7 Aspectos éticos
Se obtendra el consentimiento informado de parte de los trabajadores para la
realizacion de la encuesta, con la condicion de que las respuestas sean anénimas.
Todos los textos utilizados en este estudio se citan con sus autores
correspondientes, por lo que no hay lugar para el plagio. Ademas, el software
Turnitin se utilizara para el analisis de similitud correspondiente para transferir
cuestiones éticas al personal responsable del correcto manejo del software anterior.
La informacion técnica es recopilada por profesionales con una rica experiencia en
investigacion cientifica y en la preparacion de instrumentos de recoleccion de datos.
Del mismo modo, el presente trabajo de investigacion, cumplird con las indicaciones
establecidas por la guia de elaboracion de tesis brindada por la Universidad César

Vallejo.
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se describen las finalidades del procesamiento de
resultados en la investigacion teniendo como determinacién las variables,
dimensiones e indicadores seleccionados en secciones anteriores.

Tabla 6

Distribucion de frecuencia para Clima Organizacional y Desempefio Laboral

clima desemperio laboral rho de

organizacional spearman
malo regular bueno muy
bueno total rho =
0.534**
regular 0.0% 0.0% 10.0% 10.0% 20.0% sig.

(bilateral)

bueno 3.3% 13.3% 6.7% 23.3% 46.7% = 0.000)

muy bueno 0.0% 6.7% 20.0% 6.7% 33.3%

total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0% 100%
Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 6, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como el
46.7, determina que el clima esta en un nivel bueno, y en el caso de la segunda

variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo general, se puede debatir que el 20% de trabajadores
considera el clima y el desempefio en un nivel bueno, asi mismo se verifica que el
13.3% lo califican a ambos en un nivel regular, y finalmente el 0.0% es considerable

a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluacién de asociacion de spearman bajo un
valor de 0.534 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen
de error, de modo que se evidencia una asociacién o relacion entre los factores o

variables.
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Tabla 7

Distribucion de frecuencia para Autorrealizacion y Desempefio Laboral

desempefio laboral s rggrgim
autorrealizacion P
malo regular bueno WY
bueno total
malo 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 3.3%
rho =
regular 0.0% 3.3% 10.0% 13.3% 26.7% 0.645**
sig.
bueno 0.0% 13.3% 10.0% 16.7%  40.0% (bilateral)
= 0.000)
muy bueno 3.3% 3.3% 16.7% 6.7% 30.0%
total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0%  100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 7, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como el

40.0, determina que la autorrealizacion esta en un nivel bueno, y en el caso de la

segunda variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se puede debatir que el 10.0% de

trabajadores considera el clima y el desempefio en un nivel bueno, asi mismo se

verifica que el 3.3% lo califican a ambos en un nivel regular, y finalmente el 0.0%

es considerable a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluacion de asociacion de spearman bajo un

valor de 0.645 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen

de error, de modo que se evidencia una asociacion o relacién entre los factores o

variables.
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Tabla 8

Distribucion de frecuencia para Involucramiento Laboral y Desempefio Laboral

involucramiento desempeifio laboral rho de
laboral spearman
malo regular bueno muy
bueno total rho =
0.351**
malo 0.0% 0.0% 3.3% 3.3% 6.7% sig.
(bilateral)
regular 0.0% 0.0% 6.7% 13.3%  20.0% =0.001)
bueno 0.0% 10.0% 10.0% 13.3% 33.3%
muy bueno 3.3% 10.0% 16.7% 10.0%  40.0%
total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 8, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como el

33.3, determina que el involucramiento laboral esta en un nivel bueno, y en el caso

de la segunda variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo especifico 2, se puede debatir que el 10.0% de

trabajadores considera el clima y el desempefio en un nivel bueno, asi mismo se

verifica que el 0.0% lo califican a ambos en un nivel regular, y finalmente el 0.0%

es considerable a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluacién de asociacion de spearman bajo un

valor de 0.351 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen

de error, de modo que se evidencia una asociacion o relacion entre los factores o

variables.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia para Supervision y Desempefio Laboral

supervision desemperio laboral rho de
spearman
malo regular bueno muy
bueno total rho =
0.412**
malo 0.0% 3.3% 3.3% 0.0% 6.7% sig.
(bilateral)
regular 0.0% 0.0% 10.0% 0.0% 10.0% = 0.000)
bueno 3.3% 10.0% 13.3% 30.0% 56.7%
muy bueno 0.0% 6.7% 10.0% 10.0% 26.7%
total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0% 100%

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 9, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como el

56.7, determina que la supervision esta en un nivel bueno, y en el caso de la

segunda variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se puede debatir que el 13.3% de

trabajadores considera la supervision y el desempefio en un nivel bueno, asi mismo

se verifica que el 0.0% lo califican a ambos en un nivel regular, y finalmente el 0.0%

es considerable a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluaciéon de asociacion de spearman bajo un

valor de 0.412 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen

de error, de modo que se evidencia una asociacion o relacion entre los factores o

variables.
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Tabla 10

Distribucién de frecuencia para Comunicacion y Desempefio Laboral

comunicacién desempeiio laboral rho de

spearman
malo regular bueno muy
bueno total rho =
0.727**
malo 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 3.3% sig.

(bilateral)

regular 0.0% 0.0% 10.0% 3.3% 13.3% = 0.000)

bueno 3.3% 13.3% 10.0% 26.7%  53.3%

muy bueno 0.0% 6.7% 13.3% 10.0%  30.0%

total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0% 100%
Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 10, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como
el 53.3, determina que la comunicacion esta en un nivel bueno, y en el caso de la

segunda variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo especifico 4, se puede debatir que el 10.0% de
trabajadores considera la comunicacion y el desempefio en un nivel bueno, asi
mismo se verifica que el 0.0% lo califican a ambos en un nivel regular, y finalmente

el 0.0% es considerable a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluacién de asociacion de spearman bajo un
valor de 0.727 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen
de error, de modo que se evidencia una asociacion o relacion entre los factores o

variables.
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Tabla 11

Distribucién de frecuencia para Condiciones Laborales y Desempefio Laboral

condiciones desemperio laboral rho de
laborales spearman
malo regular bueno muy
bueno total rho =
0.516**
malo 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 3.3% sig.
(bilateral)
regular 0.0% 3.3% 13.3% 0.0% 16.7% =0.001)
bueno 3.3% 6.7% 10.0% 30.0%  50.0%
muy bueno 0.0% 10.0% 10.0% 10.0%  30.0%
total 3.3% 20.0% 36.7% 40.0% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas.

Interpretacion:

En la tabla 11, se puede destacar que un porcentaje de trabajadores como

el 50.0, determina que condiciones laborales esta en un nivel bueno, y en el caso

de la segunda variable es considerable en un nivel bueno de 36.7%.

De acuerdo al objetivo especifico 5, se puede debatir que el 10.0% de

trabajadores considera las condiciones laborales y el desempefio en un nivel

bueno, asi mismo se verifica que el 3.3% lo califican a ambos en un nivel regular, y

finalmente el 0.0% es considerable a ambos factores en una categoria regular.

Asi mismo se verifica una evaluacion de asociacién de spearman bajo un valor de

0.516 y ademas se resalta que la categoria significante es menor al margen de

error, de modo que se evidencia una asociacion o relacion entre los factores o

variables.
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V. DISCUSION

Para el siguiente proceso de la indagacion, se llegé a manifestar directamente como
objetivo Identificar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
la cooperativa de Ahorro y Crédito san Cristébal de Huamanga. Del mismo modo
se busca determinar la relacion entre cada una de las dimensiones de la variable
Clima Organizacional (Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones Laborales), con la variable Desempefio Laboral.

Asimismo, el planteamiento de los cuestionarios que se tomaron en cuenta
fueron utilizados como finalidad para la Cooperativa de ahorro y crédito San
Cristobal de Huamanga, y luego se validd por 5 expertos de la Universidad Cesar
Vallejo con una calificacién del 74% y luego de una prueba piloto se calcula la
confiabilidad con una alfa de Cronbach de 0.924 para el cuestionario de Clima
Organizacional y 0.969 para el cuestionario de Desempefio Laboral.

Por otro lado, Los resultados muestran que los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Cristébal de Huamanga calificaron el clima
organizacional como un buen 46.7%, pero por otro lado, hay un grupo que piensa
gue es normal. Esta situacion debe ser considerada por el San Cristobal Directores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de Huamanga. Por otro lado, estos
consumidores manifestaron que el desempefio laboral de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito San Cristébal de Huamanga fue muy bueno, con 40.0%.

Sin embargo, si examinamos el vinculo asociado entre ambas variables,
encontraremos que el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal
principal de los resultados de la tabla cruzada, entre ellos, el 6,7% de los empleados
piensa que el clima organizacional es bueno. La lectura de estos resultados nos
permite confirmar que existe un vinculo asociado lineal directa entre las dos
variables; este resultado se obtuvo mediante la prueba estadistica de correlacion
Rho de Spearman (Rho = 0.534, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05)) Se confirma
que esto nos permite tener la certeza de que existe un vinculo asociado lineal
directa entre las dos variables de clima organizacional y desempeio laboral,
resultados inferiores a los de Rivero, (2005) (Rho = 0.541, Sig. (Bilateral) = 0.002;
(p < 0.05))); Esto muestra que existe un vinculo asociado entre el clima

organizacional y el desempefio de los empleados. Area administrativa del distrito
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educativo del estado de Karabobo, en la Universidad del Zulia. Y bastante similar
al obtenido por Quispe (2013) (Rho=0.534, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05);
demostrando que Existe Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Pachuca Andahuaylas. Por otro lado los
resultados obtenidos de Quifiones (2016) (Rho=0.584, Sig. (Bilateral) = 0.001; (p <
0.05)); que demuestra que Existe una relacién entre Clima organizacional y
desemperio laboral de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la
mision ecuatoriana del norte. Por otro lado Nosotros tenemos del guisante (2010)
resultados (Rho = 0,625, Sig. (Bilateral) = 0,000; (p 0,05)); lo que muestra que no
es una organizacion climético y la mano de obra de rendimiento en la mecéanica de
la industria en Coahuila, México, y de Ortiz (2014) resultados (Rho = 0,612, Sig.
(bilateral) = 0,000; (p 0,05)), demostrando que Existe relacion entre Influencia del
clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de tiendas por
departamento Ripley S.A. — Trujillo 2014. Estos hallazgos demuestran que no es
un enlace entre la organizacién climatico y trabajo el rendimiento en diversos tipos
de empresas, como asi como el que las empresas se consideran para estos
hallazgos.

Por otro lado, los datos recopilados en base a la tabla cruzadas, coinciden
con los resultados obtenidos a partir de la interrelacién de las dos variables de y la
dimensién de la organizacién climatico con la variable de rendimiento en el trabajo,
donde se encontré que cuando los empleados creen que la organizacion clima es
bueno, el rendimiento en el trabajo es bueno en 6,7por ciento, siguiendo las
dimensiones, Autorrealizacion es lo que califican para y reciben con 10,0 por ciento
de buena, seguido por Participacion Laboral con el 10,0 por ciento de buena; en el
otro extremo de la espectro es la supervision, que solamente tiene 13,3 por ciento
de buena; y finalmente, Condiciones Laborales con 10.0por ciento de bien.
Detallando los resultados de las dimensiones de Clima organizacional de forma
independiente, se observa que Autorrealizacion califica y recibe con 40.0 por ciento de
bueno, seguido de la dimension Involucramiento Laboral con 33.3 por ciento de bueno; en
el otro extremo se encuentra Supervision con56,7 por ciento de bueno; luego, Condiciones
Laborales tiene una puntuacion de 50,0 cabo de 100; Sin embargo, todos los dimensiones
son mayores que la variable de Clima Organizacional, el cual tiene una puntuacion de 46,7

cabo de 100.Como un resultado, los directores de la San Cristobal de Huamanga

Cooperativa de Ahorro y Crédito deberan Mejorar SUS Indicadores de Autorizacion y
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Comunicacion Sobre TODO EL Cumplimiento de las soluciones prometidas por parte del

personal de la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de Huamanga.
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VI. CONCLUSIONES

Prosiguiendo con los resultados de esta presente averiguacién, se llegé a
determinar y analizar en base a la informacion recolectada en los colaboradores de
la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de Huamanga, se llegaron a
obtener las siguientes deducciones:

Primero: La base decisiva del estudio de indagacion, se llegd a determinar
la presente determinacion, por lo cual, se precisé que existe un vinculo asociado
moderada Rho = 0. 534** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral. Esto se prueban y acreditan en que
desempeiio profesional es percibida como Bueno en un 36.7% de los empleados y
el 46.7% percibe y evidencia que el clima organizacional es definitivamente bueno.

Segundo: La base decisiva del estudio de indagacion, se lleg6 a determinar
la presente determinacion, por lo cual, se precis6 que existe un vinculo asociado
altamente significativa Rho = 0. 645** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimension
Autorrealizacion y la variable Desempefio Laboral. Esto se basa en los resultados
prueban y acreditan que tiene la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de
Huamanga, es considerada como bueno en un 40.0% de los empleados y el 36.7%
percibe y evidencia que el desemperio profesional es definitivamente bueno.

Tercero: La base decisiva del estudio de indagacion, se lleg6 a determinar
la presente determinacién, por lo cual, se precisé que existe un vinculo asociado
moderada Rho = 0. 351* Sig. (Bilateral) = 0.001) entre la dimension
Involucramiento Laboral y la variable Desempefio Laboral. Estos resultados
prueban y acreditan en que el involucramiento laboral es un factor importante para
la vista de los empleados es calificada como bueno en un 33.3%y el 36.7% percibe
y evidencia que el desemperio profesional es definitivamente bueno.

Cuarto: La base decisiva del estudio de indagacion, se llegé a determinar
la presente determinacion, por lo cual, se precisd que existe un vinculo asociado
altamente significativa Rho = 0. 412** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimension
Supervision y la variable Desempefio Laboral. Esto se basa en los resultados
prueban y acreditan que tiene la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de
Huamanga, es considerada como bueno en un 56.7% de los empleados y el 36.7%
percibe y evidencia que el desempeiio profesional es definitivamente bueno.
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Quinto: La base decisiva del estudio de indagacion, se llegé a determinar
la presente determinacion, por lo cual, se precisé que existe un vinculo asociado
moderada Rho = 0. 727** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimension Comunicacion
y la variable Desempefio Laboral. Estos resultados se prueban y acreditan en que
la comunicacion es un factor importante para la vista de los empleados es calificada
como bueno en un 53.3%y el 36.7% percibe y evidencia que el desempefio
profesional es definitivamente bueno.

Sexto: La base decisiva del estudio de indagacion, se lleg6 a determinar la
presente determinacion, por lo cual, se precis6 que existe un vinculo asociado
altamente significativa Rho = 0. 516** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimension
Condiciones Laborales y la variable Desempefio Laboral. Esto se basa en los
resultados que prueban y acreditan que tiene la Cooperativa de ahorro y crédito
San Cristobal de Huamanga, es considerada como bueno en un 50.0% de los
empleados y el 36.7% percibe y evidencia que el desempefo profesional es

definitivamente bueno.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para finalizar, se lleg6 a determinar de acuerdo a la consideracion de los resultados
las siguientes sugerencias que tiene para la cooperativa de ahorro y crédito San
Cristébal de Huamanga:

Se sugirié que el valor de los colaboradores se increment6 en conformidad
con las oportunidades que se tienen para la toma de decisiones, y que este sera
permitir que ellos para lograr personal de desarrollo en la Cooperativa de ahorro y
crédito San Cristébal de Huamanga.

Se recomienda para mejorar; la mano de obra participacion se ve como el
mas esencial inmaterial; esto es dependiente en tener mas conocimiento basado
en la mision, vision, y valores en orden a realizar efectiva de trabajo en el area que
esta siendo delegada.

Se sugirié que la inmediata supervision de los jefes de mejora y supervisa
los empleados, dando a ellos mas la formacion de ayuda a lograr sus objetivos,
como asi como la asistencia y la direccion de ellos en un diario base.

Se recomienda a generar mas de comunicacién en orden a tener una mejor
percepcion de la escala de la claridad, la coherencia, y la precision de la informacion
repartida entre el grupo asociado del trabajo; todos los de esta informacion es
importante y preciso para el interior del equipo funcionamiento en la Cooperativa
de ahorro y crédito San Cristébal de Huamanga.

De acuerdo con las Condiciones Laborales de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito San Cristobal de Huamanga, se requieren materiales econémicos y
psicosociales para el desempeiio de sus funciones. Dentro de estos elementos son
remuneraciones, los cuales son esenciales para determinar el rendimiento y el
rendimiento en el trabajo y va a ser utilizados y compartidos entre los cualificados
empleados para alcanzar la finalidad de la Cooperativa de ahorro y crédito San

Cristobal de Huamanga.
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ANEXOS
Anexo 1

Cuestionario de la primera variable indagada

Este presente cusstionario de la Cooperativa de shorro vy credite San Cristobal de
huamanga, tiene como principal objetivo reconocer su opinion del clima ksboral en ks

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Smpresa.

Se presentara una sere de opiniones relacionadas al trabajo y 3 nuestra actividsd en la
misma. Agradecsre que marcando Con un aspa en la que considers mejor su punto de
vista. Marcar solamente una opcion va sea con una (%) o un aspa {+).Cabe senalar que ks

encuests es tofsimente anonima.

TODD O SIEMFRE

MUCHO

REGULAR O ALGD

FOCO

FIMCELRND O NUIMCS

FRELUNTAS

Existen oportunidades para poder progresar 2n |3 empress

Los colsboradores estan comgrometidos con el exito s |a
ampresa.

El jefe inmediate da aywda para sobreponerse a3 los problemas
suscitados en el area.

Tiene acceso a la informacion indispensable para el cumplirmiento
de las tareas.

Los companeros de trabaio cooperan entre si

El jefe muesira interss par el exito de los colsboradores

El trabajador garantiza el kogro 2n su trabajo.

En su arz3, se mejoran ks metodos de trabajo

En su area, la informacion emana adecusdaments.

En el trabajo, los objetives son retadores.

22 colabora para dehnir los obgetivos y acciones impartantes para
&l logro de las metas predispuestas por Iz empresa

ada colsborador de |5 empresa es considerado factor importante
rara asegurar el exito de |a organizacion.




En el trabsjo, la evaluacion que s& realiza ayuds a mejorar &l
trabajo

En 2l equipo de frabajo, existe una relacion de confraternidad

Eziste oporiunidad para fomar decisiones responsables para
cumglir las tareas asignadas

En la cooperativa , se valora el alto grade de desempenc

Loz frabajadores estan comprometidos con la empresa.

Se recibe preparscicn necesaria pera el cumplimiento de las
tareas.

Existen suficientes canales de comunicacion

El grupo con 2l gue trabajo funciona como un equips bien integrado

Loz jefes exprasan reconocimienta por los logros conseguidos

En el ares, s& busca mejorar las funciones diz a dia.

Laz responsabilidades del cargo estan bien definidas.,

Es posible interactuar con el personal de mayar puesto

Se dispone con la oportumidad de realizer el trabajo de manera
sficiente

Las actividades reslizadas por el personal, permiten alcanzar =l
desarrolle del personal.

El cumplimiento de las fsreas dianas, se reslizan en favor del
desarrollo personal

Se cuents con un sistema pars el seguimiento y confrol de
actividades.

En la emprasa, se afrontan y superan los obstaculos

Existe una buena administracion de los recursos




Las jefes inmediatos realizan capaciacionss relevantes para el
cumglirnisnto de las taress.

Curnglir con |35 aclividades laborsles es una tares estimulants.

Existen procedimientss y normas como guizs para el desarrollo del
frabaijz.

L3 empresa fomenta y promueve la comunicacicn.

L3 remuneracion &5 apropiada en comparacion con la de otras
STIpresas.

La empresa favorece el desarrollo del personal

Las praducios y servicios de la cooperstiva son tema de orgullo
parsonal

Los objetivos de trabajo estan bien explicadas.

El jefe escuchs las idess y opiniones gue =2 | hacen

Los obietivos de trabajo tienen relacion con | vision de la empresa.

Sefomenta la creacion de ideas creafivas.

Hay clara definicion de vision, mision y valones en 13 empresa.

El trabajo se realiza en funcion a metados o planes establecidos

Exisie codabaracson entre 2 personal de |55 diferentes ansss.

Se cuenta con tecnolagia que facilita el trabajo.

Se reconoce los logras en el trabajo

La empre=a &s una excelents opoion para lograr i3 calidad de vida
sihoral

Existe un frato justo en |3 empresa.

Se tiens conccimients sobre el progreso en las distintas arsas de
I3 empresa.

Las reruneracionss == conceden de acuerdo al ossempeno y
logros el rabajador




Anexo 2

Cuestionario de la segunda variable indagada



CUESTIOMARIO SOBRE DESEMPEND LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacion s presenta una serie de pregunias. |z cual u

debera responder, marcando con 0X) la respuesta gue considere corrects:

M ESCALA
Munca
Casi Munca

& yerces

Casi Siempre
Siempre

| | L3 kI =

[tern | preguntas 543 |2

APRERDOIZAJE CONTIHUD

FAprende de |a expeniencia de los otros y la propia

] Aglca los conocimientos adquindos para sobreponerse ants

bos desafios en el Area.

Asimila nueva informacion y &sta la aplica adecuadaments.

-2 adapta y aplica nuevas tecnologias, que == mplantan en i

SMpresa.

3 Investiga y profundiza =n los termas susciados =n el area.
TRABAJO EN EQUIPD

[] Flanifica las propeas acciones teneendo en cuenta |3 repercusion

de las mismas =n el cumplimiento de los objetivos grupales.

LCoopera en distintas sfuaciones y compante |3 informacion

Respeta los critenos dispares y distintas opiniones o2 grupo.

2] Mantene un dialogo direcio con los mesmbros del grupo, =n

condiciones de respeto y cordialidad.

10 Aporta deas, SUQETENCIas y Gpmiones, Jque ayuden en =l

cumplirmisnto de las tareas.

LIERALGD DE GRUPO DE TRABAJIC

11 =& |le facilita la cooperacion con ofras areas.

12 El j=fe gestiona los recursos necesanos para cumplr con las




13 Los jefes aseguran que los miembros de grupo compartan bos
planes, programas y proyectos de |3 empresa.
14 22 le bnnda exphcacion sobre [as decisiones gus s& foman en
=l grupo.
12 gl jefe escucha y considera de [as opimiones de los integrantes
del grupo
1o 22 establece los objetivos del grupo en forma clara y eguilibrada
1 Los jefes onentan y coordinan el trabao del grupo para la
wentificacion de planes y actividades a seguir.
1t El j2e garantza que el grupo cuente con la informacion
NECESaria
TOMA DE DECTSIONET
13 Emplea camoios 20 35 acividades y 2n [z manera oz desarrollar
sus responsabilidades.
£ Elge alternativas de solucion efectiva y suficients para atender
I35 tareas.
21 Foments |3 paricipacion en [a toma de decisiones.
& Uecide y establece pnondades para el trabajo del grupo.
L3 Luando detecta dmcultades en las achwidades, efectua cambios
rara optimizar el desempeno.
24 Asume 135 consecusncias de |as decisiones adoptadas.
EXPERTICTA PROFESTONAL
£ Aphca reglas basicas y conceplos complepos aprendidos
i ldentiica y reconoce las causas de los problemas y sus
pasibles soluciones
0 Analiza o= un modo racional, basandose en |3 nformacion
relevante.
i Flanea, organiza y ejecuta mulftiples tareas pendientss a
shcanzar en relacion 3 los resultados de |3 empresa.
i Analizs de un modo sistemaboo ks aspectos de trabajo.
1} Clarmca datos y situaciones complejas en 15 secucion de las
fareas.




ANEXO 3

Matriz De Consistencia

OBJETIVO DEL HIPOTESIS DE
ESTUDIO INVESTIGACION VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 35FINICION CONCEPTUAL SEFINICION OPERACIONAL S;MENSIONES INDICADORES V1 IT\E/I]\./IS
éQué relacién existe Establecer la relacién Existe relacion Palma, S. (2004), El clima Elclima organizacional se Oportunidades de progreso
entre el clima existente entre el clima significativa el clima Interés por el éxito del personal
organizacional y el organizacional y el organizacional y el organizacional es el mide empleando el L o .
o o . Definicion de objetivos y acciones 11
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de bi i d | . . d i
los trabajadores de la los trabajadores de la los trabajadores de la ambiente  propio e la cuestionario e clima Grado de desempefio 16
Cooperativa de Ahorro Cooperativa de Ahorro Cooperativa de Ahorro empresa, que es que es laboral denominado CL- Reconocimiento por los logros 21
y crédito San Cristébal y crédito San Cristébal y crédito San Cristobal o ' Autorrealizacion  Actividades para el desarrollo del 2
de Huamanga, San Juan de Huamanga, San Juan de Huamanga, San Juan percibido por los SPC, creado por Sonia personal
de Lurigancho, 2017? de Lurigancho, 2017 de Lurigancho, 2017 , , PR
colaboradores y  estd Palma Carrillo, que estd Capacitacion del personal 31
. - . Promover el desarrollo personal 36
relacionado con las constituido por cinco
. . . Ideas creativas 41
condiciones en el proceso de dimensiones; Logros en el trabajo 46
Problemas especificos  Objetivos especificos Hipétesis especificos interaccion social y en la autorrealizacion,
estructura  organizacional involucramiento laboral, Compromiso de éxito 2
¢Qué relacién existe Establecer la relacion Existe relacion . L
entre la existente entre la significativa entre la €Xpresada por variables. supervision, . . L trab
Py it P arantizar el logro en el trabajo 7
autorreal|~zaC|on y el autorreal|~zaC|on y el autorreal|~za0|on y el Estas percepciones pueden comunicacion v
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de Factor Humano 12
los trabajadores de la los trabajadores de la los trabajadores de la variar de una organizacién a condiciones laborales. _ )
Cooperativa de Ahorro Cooperativa de Ahorro Cooperativa de Ahorro ) Involucramiento Cor.npronmso con la empresa 17
y crédito San Cristébal y crédito San Cristébal vy crédito San Cristébal Otra dependiendo de las Laboral Mejoranjle.nto de la funciones 22
de Huamanga, San Juan de Huamanga, San Juan de Huamanga, San Juan - . Tareas diarias en favor del desarrollo 27
. ! ! suposiciones, creencias y ersonal
de Lurigancho, 2017 de Lurigancho, 2017 de Lurigancho, 2017 p _
valores que comparte el Tarea estimulante 32
éQué relacion existe Establecer la relacion Existe relacién Orgullo personal 37
entre el existente entre el significativa entre el personal.(p.54) Visién, mision y valores de la empresa 42
involucramiento laboral involucramiento laboral involucramiento laboral
y el desempefio laboral y el desempefio laboral vy el desempefio laboral Calidad de vida laboral 47
de los trabajadores de de los trabajadores de de los trabajadores de »
la Cooperativa de la Cooperativa de la Cooperativa de Superacion de problemas 3
sdi sdi sdi Supervision
Ahorro y crédito San Ahorro y crédito San Ahorro y crédito San Métodos de trabajo 3

Cristobal de Huamanga,

Cristobal de Huamanga,

Cristobal de Huamanga,
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San Juan de Lurigancho,
2017

éQué relacion existe
entre la supervision y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristébal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 2017?

éQué relacion  existe
entre la comunicacion y
el desempeiio laboral
de los trabajadores de
la  Cooperativa de
Ahorro y crédito San
Cristobal de Huamanga,
San Juan de Lurigancho,
2017?

éQué relacion  existe
entre las condiciones
laborales y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristébal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 2017?

San Juan de Lurigancho,
2017

Establecer la relacion
existente entre la
supervision y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristébal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 2017

Establecer la relacion
existente entre la
comunicaciéon y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristobal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 20177

Establecer la relacion
entre las condiciones
laborales y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristébal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 20177?

San Juan de Lurigancho,
2017

Existe relacién
significativa entre la
supervision y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristdbal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 2017

Existe relacion entre la
comunicacion y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro
y crédito San Cristdbal
de Huamanga, San Juan
de Lurigancho, 2017?

Existe relacién entre las
condiciones laborales y
el desempefio laboral
de los trabajadores de
la  Cooperativa de
Ahorro y crédito San
Cristobal de Huamanga,
San Juan de Lurigancho,
2017?

Comunicacion

Condiciones
Laborales

Evaluacién del personal

Preparacidn para cumplir tareas

Responsabilidades definidas

Seguimiento y control de actividades
Procedimientos y normas

Objetivos del trabajo

Trabajo en funcién de los métodos o
planes establecidos

Trato justo en la empresa

Acceso a la informacion

Informacién adecuada

Relacién de compaiierismo

Canales de comunicacion.

Interaccion con los trabajadores de
mayor puesto

Afrontar y superar obstéculos
Comunicacién interna

Consideracion de ideas y opiniones
Colaboracidn entre diferentes dreas
Conocimiento del progreso en distintas
areas

Cooperacidn entre compafieros

objetivos retadores

toma de decisiones responsables

equipo integrado
eficiencia
administracion de los recursos

Remuneracién apropiada y diferenciada.

Objetivos en relaciéon de la visién de la
empresa

Tecnologia que facilita el trabajo

Remuneraciones en  funcién  del
desempeiio y logro del trabajador.

13
18

23

28
33

38
43
48

14
19

24

29

34
39
44

49

10

15

20
25
30

35
40
45

50
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Sanchez, S. (2008), El
desempefio  laboral se
refiere a las competencias
laborales logradas por los
trabajadores, como un
sistema de conocimientos,
habilidades, sentimientos,
caracteristicas personales y
valores que facilitan el logro
de los resultados
propuestos por la
organizacion, Por lo tanto el
desempeio laboral es la
actuacion que demuestra el
trabajador, para ejecutar las
funciones y tareas
principales en el cargo, de
manera que se demuestre

su idoneidad en
correspondencia de las
exigencias técnicas,

productivas y de servicios
de la empresa. (p.214).

Para medir el
desempefio laboral se

hace uso de un
cuestionario de 30
preguntas que
comprende las
dimensiones

mencionadas por el

autor Sanchez, S. (2008)
en su formulario de
evaluacién de
desempefio laboral.

Aprendizaje
continuo

Trabajo
equipo

Liderazgo
grupo
trabajo

Toma
decisiones

Experticia
profesional

en

de
de

de

Experiencia de los otros y la propia
Conocimientos adquiridos

Asimilar nueva informacion

Adaptar y aplicar nuevas tecnologias
Investigar y profundizar temas

Objetivos grupales

Cooperacion

Criterios dispares y opiniones distintas
Respeto y cordialidad

Aportar ideas, sugerencias y opiniones

Cooperacion con otras areas
Gestioén de recursos
Compartir  planes,
proyectos
Explicacion sobre las decisiones tomadas
Escuchar y considerar opiniones
Objetivos claros y equilibrados
Orientacién y coordinacién

Informacién fundamental

programas y

Actividades y responsabilidades
Alternativas de solucion

Participacion en la toma de decisiones
Establecer prioridades

Efectuar cambios

Decisiones adoptadas

Reglas basicas y conceptos complejos
Identificar y reconocer las causas del
problema

Andlisis racional

Planear, organizar y ejecutar tareas
Andlisis sistematico

Clarificar datos y situaciones complejas
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Anexo 4

Cuadro Organizacional de la variable clima organizacional

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES iITEM ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Oportunidades de progreso 1
Palma (2004) EI clima Interés por el éxito del personal 6 Se aplicé la escala
sefal6 que: N Definicion de objetivos y acciones 11 Likert:
. organizacional se
El clima ©" Grado de desempefio 16
organizacional es el mide por cinco Autorrealizacion reconocimiento por los logros 21 Ninguno o nunca
lamblente propio de dimensiones: Actividades para el desarrollo del 26
a empresa, que es persona|
qgue es perCibidO por autorrealizaCién, Capacitacién del persona| 31 Poco
|05t ,colabolrad_oresdy involucramiento Promover el desarrollo personal 36
esta ~ relacionado . Ideas creativas 41
con las condiciones laboral, supervision, Logros en el trabajo 46 Regular o algo
en el proceso de L
. L : comunicacion y
interaccion social y Compromiso de éxito 2
en la estructura condiciones Asegurar el logro en el trabajo v Mucho
g)r(garlgézaadc;onal or laborales. _ Factor humano 12
vaﬁables Es?as Involucramiento  Compromiso con la empresa 17
ercenciones laboral Mejoramiento de las funciones 22 Todo o Siempre
Euedepn variar de Tareas diarias en beneficios del 27 P
una organizacion a desarrollo personal
otra dependiendo ‘(I;arezi estlmulanlte g;
de las suposiciones, rgulio persona
Vision, misién y valores de la 42

creencias y valores

empresa
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que comparte el
personal (p.54).

supervision

Comunicacion

Calidad de vida laboral
Superacion de problemas
Métodos de trabajo

Evaluacion del personal
Preparacion para cumplir tareas
Responsabilidad definidas
Seguimiento y control de
actividades

Normas y procedimientos
Objetivos en el trabajo

Métodos o planes establecidos
Trato justo en la empresa
Acceso a la informacion
Informacién adecuada

Relacion de confraternidad
Canales de comunicacién
Interaccion con los trabajadores
de mayor cargo

Afrontar y superar obstaculos
Comunicacion interna
Consideracién de ideas y
opiniones

Colaboracion entre distintas areas
Conocimiento del progreso en
distintas areas

Cooperacion entre compaferos
Objetivos retadores

Toma de decisiones responsables
Equipo integrado

a7

13
18
23
28

33
38
43
48

14
19
24

29
34
39

44
49

10
15
20
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Condiciones
laborales

Eficacia

Administracion de los recursos
Remuneracién apropiada y
diferenciada

Objetivos en relaciéon de la vision
de la empresa

Tecnologia que facilita el trabajo
Remuneraciones en funcion del
desempefio y logro del trabajador

25
30
35
40

45

Fuente: Elaboracion CL-SPC
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Anexo 5

Cuadro Organizacional de la variable Desempefio laboral

Definicion operacional Definicion Dimensiones Indicadores item Escalade
operacional medicion
Experiencia de los otros y la propia 1
Sanchez (2008), Para medir el Conocimientos adquiridos 2 Se aplicéd
sefiald que, “se refiere desempefio Aprendizaje Asimilar nueva informacion 3 la escala
a las competencias laboral se hace continuo Adaptar y aplicar nuevas tecnologias 4 Likert:
laborales, con la uso de Investigar y profundizar temas 5
finalidad de identificar elementos como Objetivos grupales 6
el logro de los aprendizaje Cooperacion 7
resultados continuo, trabajo Trabajo en Criterios dispares y opiniones distintas 8
_propgestos, donde el en equipo, equipo Respeto y cordialidad 9 Nunca
incluido en la labor liderazgo de Aportar ideas, sugerencias y opiniones 10
demuestra cierto grupo de trabajo, Cooperacion con otras areas 11
detalle por entender el toma de Gestién de recursos 12
ggi:rsgagarﬂn?iegljézr gicsrlggzs y Compartir planes, programas y proyectos 13 Casi
influenciad(F)) p([))r ei prgfesional. : Explicacion sobr_e las dec!s!ones tomadas 14 nunca
empleo de técnicas leeréazgo ge_ Esgughar y conS|derar__op|n|ones 15
mas eficientes para grupo ae trabajo Ob_Jetlvog,cIaros y e_qum_b,rados 16
demostrar asertividad Orlentac[czn y coordinacion 17
en sus actividades en Info_rr_nauon fundamental_ _ 18 A veces
correspondencia con Actmdagles y respon;gbllldades 19
la institucién (p.214). Alter_n_atlva_ls de solucién N 20
Participacion en la toma de decisiones 21  (casi
Toma de Establecer prioridades 22 siempre
decisiones Efectuar cambios 23
Decisiones adoptadas 24
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Experticia
profesional

Reglas basicas y conceptos complejos
Identificar y reconocer las causas del
problema

Analisis racional

Planear, organizar y ejecutar tareas
Andlisis sistematico

Clarificar datos y situaciones complejas

25
26

27
28
29
30

Siempre

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 6

Matriz Operacional De La Variable Clima Organizacional

NUMERO ESCALAS DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES DE ITEMS ITEMS MEDICION
Oportunidades de progreso 1 Se encuentran oportunidades para poder progresar en la empresa
Interés por el éxito del personal 1 El jefe muestra interés por el éxito de los colaboradores
Definicion de objetivos y acciones 1 Se colabora para definir los objetivos y acciones importantes para el T
C logro de las metas predispuestas por la empresa
Grado de desempeiio 1 En la cooperativa, se valora el alto grado de desempefio |
L Reconocimiento por los logros conseguidos 1 Los jefes expresan reconocimiento por los logros conseguidos
Actividades para conseguir el desarrollo del 1 Las actividades realizadas por el personal, permiten alcanzar el P
| personal desarrollo del personal.
Capacitacion del personal 1 Los jefes inmediatos realizan capacitaciones relevantes para el 0
M Autorrealizacion cumplimiento de las tareas.
Favorecer el desarrollo personal 1 La empresa favorece el desarrollo del personal L
A Ideas creativas 1 Se fomenta la creacién de ideas creativas.
Logros en el trabajo 1 Se reconoce los logros en el trabajo |
Compromiso de éxito 1 Los colaboradores estan comprometidos con el éxito de la
(0] cooperativa. K
Garantizar el logro en el trabajo 1 El trabajador garantiza el logro en su trabajo.
R Factor humano 1 Cada colaborador de la empresa es considerado factor importante E
para asegurar el éxito de la organizacion.
G Compromiso con la empresa 1 Los trabajadores estan comprometidos con la empresa. R
Mejoramiento de las funciones 1 En el area, se busca mejorar las funciones dia a dia.
A Tareas diarias en favor del desarrollo 1 El cumplimiento de las tareas diarias, se realizan en favor del T
personal desarrollo personal
N Involucramiento Tarea estimulante 1 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. M
laboral Orgullo personal 1 Los productos y servicios de la cooperativa son tema de orgullo
| personal 0]
Vision, mision y valores de la empresa 1 Hay clara definicion de vision, misién y valores en la empresa.
Z Calidad de vida laboral 1 La empresa es una excelente opcién para lograr la calidad de vida D
laboral
A Superacién de problemas 1 El jefe inmediato da ayuda para sobreponerse a los problemas I
suscitados en el area.
C Métodos de trabajo 1 En su area, se mejoran los métodos de trabajo F
Evaluacion del personal 1 En el trabajo, la evaluacién que se realiza ayuda a mejorar el trabajo
| Preparacion para cumplir las tareas 1 Se recibe preparacidon necesaria para el cumplimiento de las tareas. |
Responsabilidades definidas 1 Las responsabilidades del cargo estan bien definidas.
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Supervisiéon

Comunicacion

Condiciones
laborales

Seguimiento y control de actividades
Procedimientos y normas

Objetivos del trabajo

Trabajo en funcién de los métodos o
planes establecidos

Trato justo en la empresa

Acceso a la informacidn

Informaciéon adecuada

Relacion de compafierismo

Canales de comunicacion

Interaccidn con los trabajadores de mayor
puesto

Afrontar y superar obstaculos
Comunicacion interna

Consideracidn de ideas y opiniones
Colaboracién entre diferentes areas
Conocimientos del progreso en las distintas
areas

Cooperacidn entre comparieros

Objetivos retadores

Toma de decisiones responsables

Equipo integrado
Eficiencia

Administracion de los recursos
Remuneracién apropiada y diferenciada

Objetivos en relacion de la vision de la
empresa

Tecnologia que facilita el trabajo
Remuneraciones en funcién del
desempeiio y logro del trabajar.

= = Y [

=

Se cuenta con un sistema para el seguimiento y control de
actividades.

Existen procedimientos y normas como guias para el desarrollo del
trabajo.

Los objetivos de trabajo estan bien explicados.

El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecidos

Existe un trato justo en la empresa.

Tiene acceso a la informacidén indispensable para el cumplimiento de
las tareas.

En su area, la informacion emana adecuadamente.

En el equipo de trabajo, existe una relacién de confraternidad
Existen suficientes canales de comunicacién

Es posible interactuar con el personal de mayor puesto

En la empresa, se afrontan y superan los obstaculos
La empresa fomenta y promueve la comunicacion.

El jefe escucha las ideas y opiniones que se le hacen

Existe colaboracion entre el personal de las diferentes areas.

Se tiene conocimiento sobre el progreso en las distintas areas de la
empresa

Los colegas de trabajo cooperan entre si

En el trabajo, los objetivos son retadores.

Existe oportunidad para tomar decisiones responsables para cumplir
las tareas asignadas

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado
Se dispone con la oportunidad de realizar el trabajo de manera
eficiente

Existe una buena administracion de los recursos

La remuneracion es apropiada en comparacion con la de otras
empresas.

Los objetivos de trabajo tienen relacidn con la vision de la empresa.

Se cuenta con tecnologia que facilita el trabajo.
Las remuneraciones se conceden de acuerdo al desempefio y logros
el trabajador
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Anexo 7
Matriz Operacional De La Variable Desempeiio Laboral

VARIABLE DIMEENSSION INDICADORES SI;J'I\{IFIIEE?/I% ITEM EI\?EI?IIE)?O?\IE
Experiencia de los otros y la 1 Aprende de la experiencia de los otros y la propia se apics la
propia escala Likert:

Aprendi Conocimientos adquiridos 1 Aplica los conocimientos adquiridos para sobreponerse

zaje ante los desafios en el area.

continuo Asimilar nueva informacion 1 Asimila  nueva informacion y esta la aplica
D adecuadamente. Nunca
E Adaptar y aplicar nuevas 1 Se adapta y aplica nuevas tecnologias, que se implantan
S tecnologias en la empresa.
E Investigar y profundizar 1 Investiga y profundiza en los temas suscitados en el area.
M temas Casi nunca
P Objetivos grupales 1 Planifica las propias acciones teniendo en cuenta la
E repercusion de las mismas en el cumplimiento de los
N Trabajo objetivos grupales. A veces
0 en Cooperacion 1 Coopera en distintas situaciones y comparte la

equipo informacion Casi siempre
L Criterios dispares y 1 Respeta los criterios dispares y distintas opiniones del
A opiniones distintas grupo. Siempre
B Respeto y cordialidad 1 Mantiene un dialogo directo con los miembros del grupo,
O en condiciones de respeto y cordialidad.
R Aportar ideas, sugerencias y 1 Aporta ideas, sugerencias y opiniones, que ayuden en el
A opiniones cumplimiento de las tareas.
L Cooperacion con otras areas 1 Se le facilita la cooperacion con otras areas.

Gestidn de recursos 1 El jefe gestiona los recursos necesarios para cumplir con
las metas propuestas para el area de trabajo.
Compartir planes, 1 Los jefes aseguran que los miembros de grupo
Liderazg programasy proyectos compartan los planes, programas y proyectos de la
o de empresa.
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grupo
de
trabajo

Toma
de
decision
es

Expertici
a
profesio
nal

Explicacion sobre las
decisiones tomadas

Escuchar 'y considerar
opiniones

Objetivos claros y
equilibrados

Orientacion y coordinacion
Informacién fundamental

Actividades y
responsabilidades
Alternativas de solucion

Participacion en la toma de
decisiones

Establecer prioridades
Efectuar cambios

Decisiones adoptadas
Reglas béasicas y conceptos
complejos

Identificar y reconocer las
causas del problema
Andlisis racional

Planear, organizar y ejecutar
tareas

Andlisis sistematico
Clarificar datos y situaciones
complejas

el

'_\

.

Se le brinda explicaciéon sobre las decisiones que se
toman en el grupo.

el jefe escucha y considera de
integrantes del grupo

Se establece los objetivos del grupo en forma clara y
equilibrada

Los jefes orientan y coordinan el trabajo del grupo para
la identificacion de planes y actividades a seguir.

El jefe garantiza que el grupo cuente con la informacion
necesaria.

Emplea cambios en las actividades y en la manera de
desarrollar sus responsabilidades.

Elige alternativas de soluciéon efectiva y suficiente para
atender las tareas.

Fomenta la participacion en la toma de decisiones.

las opiniones de los

Decide y establece prioridades para el trabajo del grupo.
Cuando detecta dificultades en las actividades, efectiua
cambios para optimizar el desempefio.

Asume las consecuencias de las decisiones adoptadas.
Aplica reglas basicas y conceptos complejos aprendidos

Identifica y reconoce las causas de los problemas y sus
posibles soluciones
Analiza de un modo
informacion relevante.
Planea, organiza y ejecuta multiples tareas pendientes a
alcanzar en relacion a los resultados de la empresa.
Analiza de un modo sistematico los aspectos de trabajo.
Clarifica datos y situaciones complejas en la ejecucion de
las tareas.

racional, basandose en la
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Anexo 8

Matriz de evidencias interno para la discusion

Variable y/o
dimension

Resultado

Solo variable y/o

Interrelacion con variable 2

Clima Organizacional

Autorrealizacion

Involucramiento
Laboral

Supervision

Comunicacién

Condiciones
Laborales

Desempefio laboral

dimension (Desempeiio Laboral)
Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Muy Bueno Crédito san Cristébal de Huamanga, que consideran

33.3%,5to/5; Bueno
46.7%, 4/5; Regular
20.0%, 3/5;

Muy Bueno 30.0%,
5to/5; Bueno 40.0%,
4°/5; Regular 26.7%,

3/5; y Malo 3.3%,

295,

Muy Bueno 40.0%,
5to/5; Bueno 33.3%,
4°/5; Regular 20.0%,

3"/5; y Malo 6.7%,

295,

Muy Bueno 26.7%,
5to/5; Bueno 56.7%,
4*/5; Regular 10.0%,

3/5; y Malo 6.7%,

295,

Muy Bueno 30.0%,
5to/5; Bueno 53.3%,
4°/5; Regular 13.3%,

3"/5; y Malo 3.3%,

295,

Muy Bueno 30.0%,
5to/5; Bueno 50.0%,
4*°/5; Regular 16.7%,

3"/5; y Malo 3.3%,

29/5,

Muy Bueno 40.0%,

5to/5; Bueno 36.7%,
4/5; Regular 20.0%,

3/5; y Malo 3.3%,
200/5,

que Clima Organizacional es muy Bueno, estan
muy Bueno en un 6.7% y los trabajadores que
consideran que  Clima Organizacional es bueno,
son buenos en un 6.7%.

Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito san Cristobal de Huamanga, que consideran
que  Autorrealizacion es muy Bueno, estan muy
Bueno en un 6.7% y los trabajadores que
consideran que Autorrealizacion es bueno, son
buenos en un 10.0%.

Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito san Cristobal de Huamanga, que consideran
que Involucramiento Laboral es muy Bueno, estan
muy Bueno en un 10.0% y los trabajadores que
consideran que Involucramiento Laboral es bueno,
son buenos en un 10.0%.

Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito san Cristobal de Huamanga, que consideran
gue Supervision es muy Bueno, estan muy Bueno
enun 10.0% y los trabajadores que consideran que
Supervision es bueno, son buenos en un 13.3%.

Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito san Cristébal de Huamanga, que
consideran que  Comunicacion es muy Bueno,
estan muy Bueno en un 10.0% y los trabajadores
gue consideran que  Comunicacién es bueno, son
buenos en un 10.0%.

Los trabajadores de la cooperativa de Ahorro y
Crédito san Cristobal de Huamanga, que
consideran que  Condiciones Laborales es muy
Bueno, estan muy Bueno en un 10.0% y los
trabajadores que consideran que  Condiciones
Laborales es bueno, son buenos en un 10.0%.
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Fuente: Elaboracién Propia

Variables: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Autor (Afo)

Rivero
(2005)

Quifiones
(2016)

Pefia
(2010)

Quispe
(2013)

Ortiz
(2014),

Hipotesis
Existe relacion entre Clima organizacional y
desempeiio de los trabajadores del area
administrativa de la zona educativa del Estado
Carabobo, en la Universidad del Zulia
Existe una relacion entre Clima organizacional
y desempefio laboral de los docentes de los
colegios y escuelas adventistas de la misién
ecuatoriana del norte
Existe  Clima organizacional y desempefio
laboral de la industria mecanica de Coahuila-
México.

Existe Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
de Pachuca Andahuaylas.

Existe Supervision y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de
Pachuca Andahuaylas.

Existe Comunicacion y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de
Pachuca Andahuaylas.

Existe relacion entre Influencia del clima
organizacional en el desempefio de los
trabajadores de tiendas por departamento
Ripley S.A. — Truijillo 2014.

Existe relacion entre Autorrealizacién en el
desempeifio de los trabajadores de tiendas por
departamento Ripley S.A. — Trujillo 2014.

Existe relacion entre Involucramiento Laboral
en el desempeifio de los trabajadores de
tiendas por departamento Ripley S.A. — Truijillo
2014.

Prueba estadistica

Rho de Spearman
Rho=0.541, Sig.
(bilateral) = 0.002;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.584, Sig.
(bilateral) = 0.001;
(p =0.05)

r de Pearson
R=0.625, Sig.
(bilateral) = 0.001;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.534, Sig.
(bilateral) = 0.000;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.640, Sig.
(bilateral) = 0.000;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.292, Sig.
(bilateral) = 0.001;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.612, Sig.
(bilateral) = 0.000;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.417, Sig.
(bilateral) = 0.000;
(p =0.05)

Rho de Spearman
Rho=0.512, Sig.
(bilateral) = 0.000;
(p =0.05)

BASES DE DATOS DE INVESTIGACION
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quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. il
PROMEDIO DE 74
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 ”
02 o
03 <,
04 >
05 v
06 g
07 < £
08 .
09 iz
10
11
12
13 7
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. OPINION DE APLICACION:
f,Quéﬁzect%s tendria que madificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

v. PROMEDIO DEVALORACION:
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. 50/0-‘”48412 (/ M’l/é;, ,éd&ﬂ/a: 4

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento

Jic- UcV

Finonan)- Pkoy ccms

desemperan lolsocold

N aoe\icd Pac)a Paoilec Hoardn

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDIGARORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% 0-20%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 7 f
OBJETIVIDAD Est.a expresado de manera coherente y /
gica
Responde a las necesidades internas y 7
BENSTINERCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos
RETUNEIRAD relacionados al clima organizacional .
Comprende los aspectos en calidad y 7
ORGANIZACION claridad
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimonsiones -
Estima las estrategias que responden al
INTENGIONALIDRD propésito de la investigacion il
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios '
del campo que se estd investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a -
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir ?f
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 i
2 78
3 s
4
5 F=
6 -
7 -~
8
9
10
11 e
12 i




CESAR VALLEJO

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27
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29

30

l. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

e

IV. PROMEDIO DE VALORACION 2 ¢ %
lgwm

San Juan de Lurigancho 0! de /v del 2017
Fim% del ex#érto informante
oni ..\ 2727871
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: f¢5 ELLHR [/'/l/ﬂ U772 R RA
1.2. Cargo e Institucién donde labora: _;gﬂézfl’?f A&"Zy dev”
1.3. Especialidad del experto: ___gdnrj Wis /R cear’ & EATLLESES
1.4. Nombre del Instrumento mo{vo de la evaluacion: _&eSempPeic Lrssz7 4
1.5. Autor del instrumento: 2SIV gz V7
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 1-80% e
81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 8s ofo -
OBJETIVIDAD I!::bsgt::aexprasado de manera coherente y =
Responde a las necesidades internas y
PERTRIEROA externas de la investigacion. -
Esta adecuado para valorar aspectos y
ASTUALIDAD estrategias de mejora.........c..eeeeiinnnnnne =
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION clarilad. -
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA Aimahalaies. -
Estima las estraiegias que responda al o
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacién
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios v
del campo que se esta investigando.
. Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a -
quienes se dirige el instrumento
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. e
PROMEDIO DE 5%
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 [
02 yd
03 [
04 (78
05 [
06 [
07 [
08 «
09 v
10 P
11 v
12 v
13 -
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38
39
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41
42
43
44
45
46
47
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49
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. OPINI E N:
&, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

. PROMEDIO DEVALORACION: gs5° %
San Juan de Lurigancho, 73 de / d del 2017

Firma de experto informante
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: qu . C DR [ INO (AR RRA
1.2. Cargo e Institucién donde labora: _J_J-ﬂcewf Ade A UiV

1.3. Especialidad del experto:

AdrriwisTrAGON LE EMPRESAS

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: _¢ Liria  OREami 2 Ao w2l

1.5. Autor del instrumento: _Zécy 4A2
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Lo prax ook

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21.40% | 41-60% 1-80% e
81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 80 °I ©

OBJETIVIDAD Fézti?:e expresado de manera cocherente y _
Responde a las necesidades internas y %

PERTINENCIA externas de la investigacion.
Esta adecuado para valorar aspectos y

ACTAALIDAD estrategias de mejora............cccveeeennn. /
Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION Slanidag. ’
Tiene coherencia entre indicadores y las

SUFICIENCIA dimetialonss: V.
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacion i
Considera que los items utilizados en este

CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando. Vi
Considera la estructura del presente

COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 2
quienes se dirige el instrumento
Considera gque los items miden lo que

METODOLOGIA pretende medir. /7

PROMEDIO DE L7 %

VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

N° Vs SUFICIENTE

01 o

02

03 P

04 P

05 i

06 T

07 I

08 v

09 i

10 v

11 o

12 P

13 /

14 /
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. OPINION DE APLICACION:

¢, Qué aspectos tendria que maodificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Iv. PROMEDIO DEVALORACION: yg%
San Juan de Lurigancho, (Zde /ﬂ del 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

»g/ FtOus Boliwn i) B

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./
1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

NYe vl

Gastior P blic

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

A0 eraaiaawo y\(:,(

(
A(\L\Q\‘\({}, P[)Q‘U DL\\)\\C»A’ \L\J amoa

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% e
81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X () /
OBJETIVIDAD Eﬁsgt::a expresado de manera coherente y o
PERTINENCIA Responde a Ia§ nece.sidat'ies internas y

externas de la investigacion.

Esta adecuado para valorar aspectos y /
QGIUALIDAD estrategias de mejora..............couueeis

Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION Haidad.

Tiene coherencia entre indicadores y las
EEER dimensiones.

Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD | . opésito de la investigacién

Considera que los items utilizados en este 7
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios

del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente 7
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a

quienes se dirige el instrumento

Considera que los items miden lo que V5" 2
METODOLOGIA pretende medir. é/ Q/
PROMEDIO DE 4
VALORACION U
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 s
02 -
03 -
04 F
05 z
06 ”
07 /
08 #
09 /
10 /
11 4
12 &
13 i
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\

26

\
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45
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47 e

48 -
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50 /

. OPINION DE APLICACION:
¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

v. PROMEDIO DEVALORACION: % 0%
San Juan de Lurigancho, '\ de OL?‘” del 2017

Firma de experto informante
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.

1.2. Cargo e institucién donde labora
1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

F[OVVCS @Ol;um\ QZ»AD AU}M‘V]D

DYC. e

é [ ‘\*lo;/v p\\,\o\. L

ée&.omoor:c) te\os cal

1.5. Autor del instrumento

ﬂ)r\O\Q‘\\(D Puo\c,\ A‘,\‘)»[u.' “\JU("""'”

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRIERIOS INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% 0-20%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado g [) /
OBJETIVIDAD I%Zt::a expresado de manera coherente y A
Responde a las necesidades internas y /
PERTINENGIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos il
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional i
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION adviad /
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones X
Estima las estrategias que responden al /
INFENGIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente e
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrt to
Considera que los items miden lo que A
METODOLOGIA et é/ A
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
oo SUFICIENTE e INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 V.
2 -
3 P
4 s
5 i
6 ~
7 -
8 7
9 7
10 .
11 /
12 %
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1il. OPINION DE APLICACION

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

IV. PROMEDIO DE VALORACION 5@ /
San Juan de Lurigancho () Y de O (; del 2017 -

/
Fir el experto informante
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: r‘r
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: C\“““"d‘“ sl \v(aw
V)

1.2. Cargo e Institucién donde labora: uc
1.3. Especialidad del experto: derokico <
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evalu_%:ién: . Ao ofao Ao o ael
1.5. Autor del instrumento: / jf‘ Mo Y- =7, ilor Hoowan
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-1e0 -
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 0 ’
OBJETIVIDAD Essg'naca expresado de manera coherente y B
Responde a las necesidades internas y o
RERTINENCIA externas de la investigacion.
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora............ccoveevveenne 7
Comprende los aspectos en calidad y 7
ORGANIZACION dafidad;
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dirieneiones, -
Estima las estrategias que responda al -
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios .
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 7
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
Considera que los ftems miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. :
PROMEDIO DE a0/
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 -
02 -
03 .
04 =
05 ol
06 &
07 -
08 =
09 x
10 -
11 =
12 -
13 N
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14 =

15 =

16 =

17 @

18 i

19 -

1

20

21

22

23

AESEIREA

24

25

26 %

27 ’

28 e

29 /

30 /

31 /

32 ’

33

34 74

35 /

36 4

37 4

38 4

39 £

40 7

41

42

43 2

44 /

45 i

46

47 4

48 ;

49 7]

50 .

ll. OPINION DE APLICACION:
¢ Qué aspectos tendria que madificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Iv. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, de del 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1.
1.2
1.3.
1.4.

1.5.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Especialidad del experto

Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.
Cargo e institucion donde labora

Cﬂndla HW. ﬂurw

‘\e»HQ\«(b

Nombre del instrumento motivo de evaluacion

D

deseaeeten Aebo oA

Autor del instrumento

{Phqe (;ccx? ‘A—gu.Lno' (Hownoﬂ
== L=

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIOS INDICADORES 21-40% | 41-60% 61-80% 0-20%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado Jo /
OBJETIVIDAD Est@ expresado de manera coherente y s
l6gica
Responde a las necesidades internas y w
EERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos _
ACTUALIDAD relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y -
claridad
SUFICIENCIA Eene goherencia entre indicadores y las =
imensiones
Estima las estrategias que responden al _
INTENGIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios -
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento =
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir Qo)
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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lil. OPINION DE APLICACION
¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION q . (
San Juan de Lurigancho  de del 2017 Ol

Firma del gxperto informante
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lll. OPINION DE APLICACION
¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION
San Juan de Lurigancho de del 2017

Firma del gxperto informante
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ANEXO : CARTA DE AUTORIZACION

“ANO DE BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

01/08/2016

AUTORIZACION

Estimada: Rosita Herrera Pefia
(Administradora de Cooperativa San Cristébal de Huamanga)

Yo ,Angélica Paola Aguilar Huaman , con DNI : 47422569 estudiante del x ciclo de la carrera profesional de
Administracién de Empresas,Universidad Cesar Vallejo -Lima Este . Solicito su autorizacién para poder
desarrollar una encuesta requeridas del curso de desarrollo de proyecto de Tesis, cuya investigacion tiene
por titulo: “Clima organizaciéon y Desempefio laboral en la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristébal de
Huamanga del distrito de Sjl 2017, las cuales seran aplicadas en el mes de diciembre.

De Antemano agradezco el apoyo para realizar dicha solicitud , debido a que es fundamental para el éxito
de la investigacion, el cual se busca resultados que permitan proponer soluciones para el beneficio de la
sociedad.

=V /

AGUILAR HUAMAN, ANGELICA HERRERA PENA ROSITA
TRABAJADOR ADMINISTRADORA




ANEXO : CARTA DE AUTORIZACION

“ANO DE BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

01/08/2016

AUTORIZACION

Estimada: Rosita Herrera Pena
(Administradora de Agencia)

Yo ,Angélica Paola Aguilar Huaman , con DNI : 47422569 estudiante del x ciclo de la carrera profesional de
Administracion de Empresas,Universidad Cesar Vallejo -Lima Este . Solicito su autorizacién para poder
desarrollar una encuesta requeridas del curso de desarrollo de proyecto de Tesis, cuya investigacion tiene
por titulo: “Clima organizacion y Desempeiio laboral en la Cooperativa de ahorro y crédito San Cristobal de
Huamanga del distrito de Sjl 2017, las cuales seran aplicadas en el mes de diciembre.

De Antemano agradezco el apoyo para realizar dicha solicitud , debido a que es fundamental para el éxito
de la investigacion, el cual se busca resultados que permitan proponer soluciones para el beneficio de la
sociedad.

RISTOBAL
% DE AHORRO Y CREDITO

iNerrera Pefa
o £ TRADORA DE AGENCIA

AGUILAR HUAMAN, ANGELICA HERREFLA PENA ROSITA
TRABAJADOR ADMINISTRADORA
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD 1 08

UNIVERSIDAD ¢ 12-09-2017
CESAR VALLEJO DETESD :1del

Yo, Teresa Narvdez Aranibar, docente de la Facultad ciencias empresariales y
Escuela Profesional Administracién de la Universidad César Vallejo Lima este de la
tesis titulada

“Clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores en la cooperativa
de ahorro y crédito San Cristébal de Huamanga”, del (de la) estudiante Angélica
Paola Aguilar Huaman, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
19...% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (@) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima 30 noviembre 2017

Firma

Nombres y apellidos del (de la) docente

DNl/g/zws.:P

Representante de la Direccion /
Vicerrectorado de Investigacion Rectorado
y Calidad

Direccién de

Babord Investigaciéon




INFORME DE ORIGINALIDAD

PAOLA AGUILAR

INFORME DE ORIGINALIDAD

1 9% 1 8% 1% 7%

INDICEDE SIMILITUD ~ FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

ENCONTRAR COINCIDENCIAS CON TODAS LAS FUENTES (SOLO SE IMPRIMIRA LA FUENTE SELECCIONADA)

4%
* www.clubensayos.com

Fuente de Internet

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias  Apagado

Excluir bibliografla ~ Apagado




