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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar el nivel de
relacion entre Clima Laboral y Desempefio de los colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima 2021, para lo cual, se aplicé como técnica de recoleccion de datos
el cuestionario y como instrumento de medicion se aplico la escala de opiniones
CL-SPC, de la PhD. Sonia Palma Carrillo, para determinar el clima laboral de la
empresa antes citada, el método de investigacion fue de alcance correlacional, con
un enfoque cuantitativo, su disefio fue no experimental, el corte de estudio fue

transversal.

Los cuestionarios, estuvo conformada con 50 items para la variable clima laboral,
asimismo, para la variable desempefio laboral, tuvo 20 items. Fue validado por 3

expertos en RR.HH.

La investigacion concluye con un P. valor = 0,000 < 0,05, asimismo un coeficiente
de Rho positivo de 0,336 segun la escala es positiva baja, se comprueba que si
existe una relacion significativamente entre clima laboral y desempefio laboral.
Asimismo, existe una relacién entre autorrealizacion y comunicacion, debido a que,
el desarrollo de su corporacion esta sujeto sobre todo al personal con las que

labora.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, autorrealizacion, comunicacion.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the level of relationship
between work climate and performance of the collaborators of a COOPAC, District
of Lima 2021, for which the questionnaire was applied as a data collection technique
and the CL-SPC scale of opinions was applied as a measurement instrument, by
PhD. Sonia Palma Carrillo, to determine the work climate of the aforementioned
company, the research method was of correlational scope, with a quantitative
approach, its design was non-experimental, the cut of the study was transversal.

The questionnaires consisted of 50 items for the work climate variable, and 20 items
for the work performance variable. It was validated by 3 HR experts.

The research concludes with a P. value = 0.000 < 0.05, also a positive Rho
coefficient of 0.336 according to the scale is low positive, it is proved that there is a
significant relationship between work climate and work performance. Likewise, there
iIs a relationship between self-fulfillment and communication, because the
development of your corporation is subject mainly to the personnel with whom you

work.

Keywords: work climate, work performance, self-fulfillment, communication.
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I. INTRODUCCION

Es necesario resaltar que el personal es la causa principal, que tiene un
impacto en la adquisicion de resultados, lo mismo que para la organizacion, al igual
que para los recursos humanos y la sociedad. Por ese motivo, es preciso proveer
todo lo que sea necesario, con el fin, de su correcto desempefio laboral.

En la actualidad ,surgen entidades internacionales responsables de
garantizar lo referente al trabajo, como La Organizacién Internacional del Trabajo
[OIT]; entidades que emergen al considerar los recursos humanos como factor
decisivo en el &mbito laboral, y que presumen el reconocimiento de condiciones
posiblemente afectando el desempefio es decir positivamente o negativamente;
esto respaldado por continuos estudios internacionales que proveen gran parte de
las industrias y centros de trabajos en diferentes areas, y que por consiguiente
estudian a poblaciones diversas en ambitos distintos (OIT, 2019).

La propagacion del coronavirus (COVID-19) ha interpuesto a las
organizaciones, una paralizaciébn sin antelacion. No obstante, también ha
concedido un esfuerzo més intenso, para valorar a los integrantes afectados
respecto con el colapso sanitario, como por la economia ocasionada durante este
suceso. En EE.UU. se elabora, protege e impulsa una sociedad internacional que
perfecciona al mundo, actualmente se esta ejecutando una gran cantidad de
programas de respaldo técnico, ya estan en 90 paises hasta el momento. A través
de estos programas, el Consejo Mundial quien participa como soporte,
Cooperativas de Ahorro y Crédito no autorizadas a captar recursos del publico
[COOPAC], para facilitar a que la poblacién forjan su existencia de forma
independiente y dentro de sus localidades, ademas de proveer soluciones de
negocio para lograr margen de ganancia y permanencia, convertirse en potencial
constructivo en los territorios que estan en tendencia desde la intromision respecto
a la paz y la emancipacién monetario(WOCCU, 2019).

Respecto a la realidad a nivel local, desde 1992 se le otorgaron las
facultades de supervision de las COOPAC - Federacion Nacional de Cooperativas
de Ahorro y Crédito del Pert [FENACREP] labor que han realizado hasta el afio
2018 de manera efectiva y orientada a contribuir con el buen desempeiio del
Movimiento, (FENACREP, 2021).



Con respecto a la probleméatica que nos impulsa realizar esta investigacion,
inicia con el bajo rendimiento del personal, tal parece que estan siendo afectada,
debido a lo que se esta transmitiendo continuamente, entre los colaboradores existe
indiferencia por el logro de objetivos, asimismo, carencia de empefio para lograrlo,
no se transmite ningun estimulo y falta de formacién al recurso humano.

Por otro lado, al parecer el personal de diversas areas, trasmiten
continuamente malestar, por los elevados movimientos del personal. Del mismo
modo la gerencia no puede adaptarse comodamente, esto sucede porque el nivel
de autonomia es limitado, ya que dependen del consentimiento de la comision de
administracion.

Asi mismo, la actual investigacion tiene por propésito, informar de qué
manera, el clima laboral se relaciona con el desempefio de los colaboradores de
una COOPAC, distrito de Lima, 2021.

A partir de lo mencionado tenemos como problema general: ¢ Cual es el nivel
de relacion entre Clima Laboral y Desempefio de los colaboradores de una
COOPAC, Distrito de Lima ,20217?

Asi también tenemos los especificos:

¢, Cuadl es el nivel de relacion entre Autorrealizacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,2021?

¢,Cual es el nivel de relacion entre Involucramiento laboral y Desempefio de
los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,20217?

¢, Cudl es el nivel de relacion entre Supervision y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,2021?

¢ Cuél es el nivel de relacion entre Comunicacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,2021?

¢,Cual es el nivel de relacién entre Condiciones laborales y Desempefio de
los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,20217?

La investigacion se justifica desde una perspectiva tedrica, debido a que se
facilitara, tener un escenario mas evidente y una Optima interpretacion de la
conducta de ambas variables dentro del entorno de estudio tratado, teniendo como
sustento, las diversas teorias y definiciones en relacion a clima laboral y
desempeiio laboral, mediante sus resultados podra fortalecer y mejorar la teoria

acerca de ambas variables, para perfeccionamiento de la auditoria interna.



En lo que respecta a la practica, este estudio se justifica con relacion a que
se podra precisar el nivel de cumplimiento que tienen los empleados de la
COOPAC, asi como su percepcién de sus conocimientos y puntos de vista, de esta
manera, se podra proponer mejoras y aprovechar recursos para promover el clima
laboral, de igual modo que, se alcance un adecuado ambiente, igualmente, plantear
estrategias para alcanzar una eficaz administracion y a su vez disminuir las brechas
suscitadas en su desempefio de los colaboradores.

Asimismo, este estudio es justificado desde un enfoque metddico, cuya virtud
de que proveeran instrumentos para su ejecucion en otros estudios bajo un
contexto similar, lo cual contribuye a su repetibilidad, por otro lado, también sera

atil, para sustento de posteriores investigaciones.

A partir de lo mencionado, la investigacion determina como hipétesis general:

Existe relacién significativa entre Clima Laboral y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Asi también tenemos los especificos

Existe relacion significativa entre Autorrealizacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Existe relacion significativa entre Involucramiento laboral y Desempefio de
los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Existe relacién significativa entre entre Supervision y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Existe relacién significativa entre Comunicacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Existe relacion significativa entre Condiciones laborales y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.
La investigacion también plantea como Objetivo general:

Determinar el nivel de relacion entre Clima Laboral y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima 2021.

Asimismo, tenemos especificos:

Determinar el nivel de relacion entre Autorrealizacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.



Determinar el nivel de relacion entre Involucramiento laboral y Desempefio
de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima ,2021.

Determinar el nivel de relacion entre Supervision y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima 2021.

Determinar el nivel de relacion entre Comunicacién y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, distrito de Lima ,2021.

Determinar el nivel de relacion entre Condiciones laborales y Desempefio de
los colaboradores de una COOPAC, distrito de Lima ,2021.



Il. MARCO TEORICO

El principal reto del paradigma humano-productivo, es ampliar su mirada en
el proceso productivo, para ir mas alla del pragmatismo empresarial, este nuevo
paradigma, es revalorizar al empleado por un ser humano, definido con un
autorretrato que traspan la percepcion del hombre por una fortaleza de trabajo,en
otras palabras es apenas al indole técnico de la produccion. Para cerrar la idea, en
esta convencional humanista, se considera al empleado, antes que un activo o un
objeto de la produccion, igual que el generador del proceso-producto, idéneo de
alcanzar su autorrealizacion espiritual ,con un permanente perfeccionamiento
constante de los procesos de trabajo, por ende, el incremento de la condicidén de
vida (Romero, 2019).

Las COOPAC son asociaciones de personas, no permitidas a recaudar
financiamientos publicos .Los socios usan los servicios en las condiciones que ellos
establecen, gestionan y controlan su organizacion.Los riesgos lo asumen los socios
(Ley 30823, 2018).

A continuacién, tenemos como antecedentes nacionales;

Quicafo (2021) realizé su tesis para maestria titulada “Relacion entre el
Clima Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores del comedor
Universitario de la UNSA Arequipa 2020” cuyo propésito fue identificar el vinculo
entre sus dos variables. El disefio fue descriptivo, su enfoque cuantitativo. La
muestra fue probabilistica y representada por 44 empleados a los cuales se les
aplicé el cuestionario. El estudio concluye que si hay vinculo entre desempefio
laboral y clima laboral. Donde se aplicd, método Delta Somers (& = 0.626) por lo
que se confirma la hipotesis del estudio. Por tal motivo el autor del estudio
recomienda que se debe invertir en software que permitan reforzar al respecto de
ambas variables.

Ledn (2021) realiz6 su tesis para maestria titulada “El Clima Institucional en
Relacion con el Desempefio Docente de un Instituto Superior, Los Olivos, 2018 —
II” tuvo como objeto definir qué relacion hay entre clima laboral y el desempefio
docente. El disefio fue descriptivo; su enfoque cuantitativo, no experimental,
correlacional. La muestra fue 225 estudiantes a los que se puso en practica, un
cuestionario con su escala de Likert. Su estadistica fue la prueba de normalidad de
Kolmogorov — Smirnov, debido a que su poblacion supera los 50, ademas utilizo el


https://synonyms.reverso.net/sinonimo/pt/%C3%ADndole

coeficiente de Spearman. Para finalizar se comprobé que se relaciona
significativamente el clima institucional en el desempefio docente.

Natividad,et al. (2020) en su estudio de maestria titulada “Relacién entre el
Clima Laboral y el Desempefio Docente en Instituciones Educativas Publicas del
Nivel Secundario, SINSICAP — 2019”. Su finalidad era identificar qué relacion hay
entre clima laboral y desempefio docente. El disefio fue descriptivo correlacional,
se emple6 método deductivo, teniendo como poblacion a 32 docentes, su
instrumento fue el cuestionario para cada variable de estudio. Se concluy6 que hay
una elevada relacion entre clima laboral y el desempefio docente.

Vasquez (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral docente en la Institucién Educativa Bella Union Jesus Maria- La
Encafiada, 2017”. Su objeto era comprobar qué relacion hay entre el clima
organizacional y el desempefio docente. Su metodologia fue no experimental, con
caracteristicas descriptivas correlacionales, tuvo una muestra con 30 docentes.
Finalizando que existe relacion significativa entre clima organizacional y
desempeiio docente.

Huaita,et al. (2018) en su articulo titulada “El clima laboral y la satisfaccion
laboral en el desempefio docente de instituciones educativas publicas.” Con el
propdsito de identificar qué relacién hay entre clima laboral, la satisfaccién laboral
en el desempefio docente. Su metodologia fue descriptiva, no experimental. Se
buscé estudiar los vinculos causales entre las variables. Su poblacion estuvo
conformada con 103 docentes. Su instrumento fue un cuestionario para cada
variable. Para finalizar, en definitiva, el clima laboral y la satisfaccion laboral influyen
significativamente; asimismo influye en el desempeifio de los docentes; para
culminar también la satisfaccion es significativamente importante para el
desempefio. Ademas, tenemos los Internacionales

Aguiar, (2021) en su tesis de maestria titulada “Clima organizacional y
desempeiio laboral de los funcionarios de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados de la zona cinco”. Con el propdésito de identificar qué conexion
hay entre clima organizacional y el desempeiio laboral. Su enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional, se aplico el instrumento de la encuesta. La muestra fue tomada
a 95 funcionarios, su instrumento fue el Alfa de Cronbach; se finaliza comprobando

que hay una fuerte conexion entre clima y desempefio de los Gobiernos, es



recomendable realizar encuestas continuamente, sobre motivacion, para que
mejore el clima organizacional, en consecuencia, el desempefio laboral.

Rubio (2020) en su estudio de maestria titulada “El clima laboral y su
incidencia en el desempefio docente en los Institutos Tecnologicos Superiores de
la ciudad de Latacunga”. Cuyo propdsito era conocer el impacto del clima laboral y
el desempefio docente. Tuvo, como metodologia un enfoque cuantitativo, su disefio
fue descriptivo, no experimental, el muestreo fue probabilistico, se utilizo el software
SPSS, su instrumento fue cuestionario. Para finalizar, en conclusion, incide
negativamente el clima laboral afectando a su desempefio de la docencia. Se
propone la implementacién de un plan de integracion, frecuentemente, haciendo un
seguimiento continuo.

Herrera (2019) en su tesis de maestria titulada “Influencia del clima laboral
en el desempefio de los servidores publicos de la Subdireccién Nacional de Gestion
de Talento Humano del IESS, ubicada en la ciudad de Quito”. Cuya finalidad era
determinar su impacto del clima laboral en el desempefio. Su metodologia fue
enfoque cuantitativo y cualitativo, el disefio correlacional, descriptivo, exploratorio.
Su instrumento fue la encuesta que se realiz6 a la muestra constituida por 30
servidores publicos, su estadistica fue mediante el software SPSS y el Coeficiente
de Pearson. Finalizando se encontr6 que el clima laboral no impacta con el
desempefio y conforme a la hipétesis - Likert, se logra establecer un clima laboral
autoritario paternalista.

Niebles, et al., (2019) en su articulo titulada “Clima Organizacional y
Desempeiio Docente en Universidades Privadas de Barranquilla”. Su finalidad era
analizar el clima organizacional y el desempefio docente. Su estudio enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, descriptivo, correlacional. Su poblacion fue
con 107 docentes. Su instrumento fue el cuestionario. Asimismo, se determiné la
relacion entre las variables en estudio, con el coeficiente estadistico de Pearson.
Finalizando que el clima organizacional incide en el desempefio docente.

Pardo (2017) en su tesis titulada “Clima Laboral y Desempefio Docente en
el Colegio Fundacion Manuel Aya Fusagasuga- Cundinamarca”. Cuyo propdsito era
hacer una evaluacion sobre la relacién entre el clima laboral y el desempefio
docente. Su estudio fue de enfoque cualitativo. Su instrumento fue la entrevista,

que se aplicdé a 10 docentes. Se utilizé el software Atlas Ti, donde se verificd el



grado de satisfaccion laboral. En consecuencia, se ratifica la relacion entre el clima
laboral y el desempefio docente.
Respecto, con las teorias relacionadas, entorno a Clima Laboral;

Desde los primeros trabajos de investigacion, el clima se ha convertido en
una de las tematicas mas impactantes en el estudio sobre la conducta
organizacional (Lewin, et al., 1939, como se citdé en Pecino, et al., 2015).

Ante todo, clima organizacional se define, con opiniones inmediatas o
indirectamente de las personas , es decir la totalidad de caracteristicas del entorno
organizacional ,en el cual ,los colaboradores trabajan y que se presume incide en
sus motivaciones y actitudes (Litwin y Stringer ,1968, como se citdé en Moreira,
2018).

El aspecto humanitario de la organizacion, se relaciona con la conducta de
los individuos, “teoria X” , basada en el control externo de la conducta humana;
mientras que la “teoria Y”, es sobre todo, el autodominio y la autonomia; es asi que
se requiere tener al personal motivado, con un ambiente 6ptimo, para que sea de
forma natural su compromiso con la organizacion y faciliten cumplir con los
objetivos solicitados (McGregor, 1986).

Por lo antes expuesto, esta teoria permite a las organizaciones, tener en
cuenta al ser humano ,para mejorar el ambiente laboral y proveer de instrumentos
apropiados que permitira el progreso del personal, asi tendran motivados a los
colaboradores y se concretara la llamada integracion (Ruiz, 2021).

En este punto, nos encontramos con el concepto de "Clima Organizacional”.
Es un término, la cual define como psicolégico relevante para las organizaciones, y
se refiere a la condicion que tienen con el vinculo humano. En resumen, el entorno
psicolégico de la organizacion se denomina clima organizacional (Serdar, 2015).

En una revista de Brasil, es necesario resaltar, el clima para el aprendizaje
en equipo lo construyen los lideres y otras personas clave, que aprenden de su
experiencia, influyen en el aprendizaje de los demas, y crear un entorno de
expectativas que moldee y apoye los resultados deseados que, a su vez, son
medidos y recompensados (Onga,et al., 2018).

Asimismo, tenemos la teoria de Likert, quien afirma que el personal asume

una conducta apoyandose de manera directa al respecto de la conducta



administrativa y el ambiente organizacional, el cual perciben, en efecto, la respuesta
estara definido por similar opinion (como se cito en Ruiz, 2021).

Es importante destacar, clima organizacional refleja el estado momentaneo
de la organizacion, el cual puede cambiar debido a cualquier cambio en el entorno
0 contexto y, por lo tanto, se puede decir que las encuestas de clima organizacional
son capaces de afinar las percepciones que las personas tienen sobre una realidad
en un momento dado (Ferrari, et al., 2019).

La raiz de cada uno de los males, de la comunidad actual radica en la
inconsistencia entre el nivel de moralidad personal y el grado de productividad y
consumo de bienes materiales de la educacion. En el desequilibrio ecoldgico actual,
solo un nuevo humanismo puede satisfacer las demandas del mundo moderno
formando una personalidad (auto) reflectante. Observaciones recientes muestran
que las medidas organizativas por si solas no pueden resolver los problemas
globales de hoy (Nurullin, 2020).

El compromiso organizacional de los empleados es fundamental para la
realizacion de los propdsitos de la empresa. Asimismo, es un vinculo emocional el
cual, permite al personal, comprometerse con los valores de la organizacion y tiene
efectos positivos como mejor desempefio, mayor satisfaccién y menor rotacion. Los
empleados dedicados tienden a tener una mayor satisfaccion laboral y, como
resultado, una mayor productividad. Estudios ya han demostrado que un mayor
compromiso organizacional puede estar relacionado con un buen clima ético
(Monteiro, et al., 2021).

Conviene destacar, la escala CL-SPC, en efecto, se consideran cinco
dimensiones que favorecen las labores en las empresas: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, y condiciones laborales.

A continuacion, los conceptos de las dimensiones:
La autorrealizacion, es la consideracion con los empleados, que relaciona
su crecimiento interno, logrando fidelizarlos con la organizacion.

En relacidn con lo antes mencionado, la autorrealizacion se comprende por
la realizacion de objetivos a través del empleo de sus propias fortalezas, para el
disfrute propio y de los demas beneficiarios, guarda relacién con la perspectiva de

evolucion a lo largo de todo el ciclo vital Miller y Taylor (citados en Arguedas, 2019).



Involucramiento laboral, en el contexto organizacion, esta relacionado a la
existencia de infraestructura o instrumentos organizacionales, que aprovechan el
talento humano, con la intencién de participar en las decisiones en su sitio de
trabajo, Wanyonyi (2014 citado en Zepeda, et al., 2016).

Supervision, es la eficacia y el sentido comun de los directivos y jefaturas,
quienes llevan el control eficaz, tanto del personal a cargo como el soporte para
cumplir con las normas y procedimientos para un buen desempefio. Al respecto, se
menciona en un articulo, que, si hay apoyo del supervisor, este influye en la
percepcion de sentirse respaldado por la organizacion. Es asi que los resultados
evidencian que si se brinda un buen liderazgo contribuye la autonomia, la armonia
y la opinion de la supervision ,no simplemente es capacitar y encomendar al
personal, un lider en ningn momento estar4 exonerado de la autoria de dar
respuesta por el rendimiento de todo su equipo de trabajo (Maynez, 2021).

Respecto a comunicacion, es la prioridad, para la toma de decisiones, asi
mismo es recibir y transmitir el mensaje, de forma horizontal. Se precisa que la
comunicacién, dentro de una empresa, involucra una relacion mutua entre el
personal y las jerarquias. Es el esfuerzo competente de reunir y alinear a la
organizacion en deber de su evolucion y alcance de los objetivos organizacionales
(Oyarvide y Reyes, 2017).

Con lo antes expuesto, tener una buena comunicacion implica, vencer la
complicacion del entorno que esta en permanente evolucion y la interrelacion dentro
de la estructura organizacional, se requiere que las jerarquias, trabajan en equipo
con el personal, de modo que cada individuo que labora en la organizacion esta
compartiendo lo que notan, y los grupos estan digiriendo y comprender juntos
nuevos conocimientos, para asi caminar en un mismo sentido y tomar mejores
decisiones (Renecle, et al., 2020).

Las condiciones laborales, son las que se ofrece a los empleados para que
puedan cumplir con sus responsabilidades, abasteciéndose de sus materiales,
cumpliendo con sus honorarios y todo lo necesario para cumplir con las funciones
encargadas. “Es la gratitud con la cual las organizaciones proveen los componentes
tangibles, asequibles, precisos para la ejecucion de labores designadas” (como se
cité en Castro, 2019).
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A continuacion, tenemos la teoria del desemperio laboral,

Ante todo, el desempeiio del hombre en el mundo, viene dado por actos
emocionales intencionales. No se puede perder de vista la gran influencia que
Blaise Pascal ejercio sobre el pensamiento de Scheler; porque, asi como Pascal
sostiene que "el corazén posee motivos que la Iégica misma desconoce", Scheler
sostiene que los valores solo pueden ser aprehendidos por la percepcion emocional
intencional, porque la razéon por si sola no tiene una cierta legalidad para
comprender y acceder al nucleo del valor manifestado en el mundo de la
experiencia (Newton y Maiara, 2017).

Por otro lado, el desempefio es un logro o nivel de éxito alcanzado por un
individuo o una organizacion que lleva a cabo trabajar en un tiempo definido. Es
decir, tal vez, interpretar como el logro de servicios prestados para la sociedad en
un tiempo determinado, es decir, se define como una vision completa del estado de
una institucién durante un periodo determinado y es un resultado o logro que esta
influenciado por las actividades operativas de la institucion (Hayati, et al., 2021).

El desempefio laboral, funciona igual que piedra angular, con el objeto del
logro de la eficacia y el éxito de las organizaciones; por esta razon los directivos se
interesan, no simplemente evaluarlo, sino del mismo modo, mejorar el desempefio
de sus colaboradores. En este sentido, el desempefio laboral est4 basada en las
actitudes observadas o las actuaciones aplicadas por los colaboradores, para poder
ser evaluados a través de sus habilidades y el nivel de contribuciébn que estas
brindan a la empresa (Pedraza, et al., 2010,como se cité en Bautista, 2020).

Se podria tener en cuenta, el comportamiento organizacional, debido a
varias caracteristicas, que prepara el ambito del saber humanitario, con el objeto
de captar su funcionamiento de las organizaciones, en pocas palabras una
disciplina cientifica, con la intencién de contribuir hacia el desempefio del ser
humano, por ese motivo las empresas obtienen las categorias de desempefio
apropiado y asi las personas se sientan contentos en su centro laboral. En
consecuencia la conexion de los enfoques y comportamientos lo llevan a la
disconformidad con su trabajo, asi mismo , la resolucion de no esforzarse,
afectando a la organizacion y a sus propios intereses (Morejon, 2018).

Segun una revista, el autor Norton, quien dio origen al método (DACUM),

gue precisa ser una técnica de analisis, que facilita una descripcion ocupacional,
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que tiene un sencillo lenguaje para todos , lo cual se refiere a un método de
capacitacion para los colaboradores ,donde se podréa identificar los conocimientos
,habilidades, comportamientos, es unir experiencia mas desempefio idéneo, lo cual
es recomendable utilizar para reforzar el desempefio (El Assafiri,et al., 2019).

El desempefio refleja esencialmente la eficiencia, esto es, concretar las
metas al mismo tiempo, que se aprovechan debidamente los presupuestos, existen
de sobra pardmetros que permitirdn evaluarse al analizar el rendimiento. Como,
aptitudes, capacidades, atributos, aspectos personales, los cuales, se relacionan
sobre la esencia del empleo y la empresa, con el propdsito de generar conductas,
por lo cual, perjudica el rendimiento (Chiang y San Martin, 2015).

Una revista realiza, una pregunta esencial es, si el ser humano habra
adquirido reputacion tanto ética, intelectual y empefio adecuados, como aspectos
importantes, durante la evaluacién del desempefio laboral, para corregir el método
planteado, con el objeto de estar confiado, si bien es cierto, si se puede proveer
soluciones a los obstaculos que nos ofrece el futuro y que hace falta responder para
la subsistencia de la raza humana (Alvarez, et al., 2018).

Si los empleados estan altamente incentivados, no solo seran felices en su
centro de trabajo, ademas estaran propensos a brindar un mejor desempefio, esta
suposicion se encuentra en el corazén de lo que a menudo se denomina
“empleado-compromiso”. Son fuerzas dindmicas que se originan, por dentro y fuera
del individuo, una conducta vinculado con el trabajo ( Wietrak , et al., 2021).

Asimismo, una revisién del desempefio, se deberia realizar por medio de
algunos criterios: lo que un individuo puede ser competente para producir; la
manera en que permite evaluarse, si se realizé correctamente; la capacidad de
proveer respuesta a la evolucion tecnoldgica y los enfoques de trabajo; con
destreza , para transmitir el rendimiento de la coyuntura de empleo a otra; y el
cumplimiento se debe hacer, en un ambiente idoneo , con el objeto de relacionarse
con externos, Ninahuanca (2017, citado por Ruiz, 2021).

Con lo antes expuesto, se presentan cuatro dimensiones del desempefio
segun la necesidad de estudio; responsabilidad, productividad, habilidades, y
comunicacion, a continuacion, se describiran las dimensiones.

La Responsabilidad, es la ética y la valoracion de la conducta, entusiasmo

de las personas; es la efectividad de los deberes y la precaucion al decidir.
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Por lo antes expuesto, responsabilidad, también se encuentra sugerida en la
formacion de personalidad, como una cualidad o factor ligado a una conducta
deseada en un contexto especifico que impone el logro de una meta. Con este fin,
puede ser auto detectada o evaluada por un encargado tercero como padres,
docentes, comparieros de trabajo, jefes y organizaciones (Tobdn, 2018).

La productividad, ante todo, es la utilizacidn eficiente de la creatividad, como
los presupuestos, con el objeto de incrementar el adicional agregado de productos
y servicios. El desarrollo de su corporacion, esta sujeto sobre todo al personal con
las que labora. Si los tiene contentos, van a ser mas eficientes y su corporacion va
a desarrollarse, a fin de, ser mas provechoso (OIT, 2016).

La productividad laboral, entendida como el valor de la produccion producida
por unidad de trabajo, es un determinante crucial a largo plazo de los salarios reales
de los trabajadores. Sin embargo, la productividad laboral y la dinamica salarial a
menudo divergen sustancialmente en la practica, debido a una serie de fuerzas
institucionales y de mercado, y esta divergencia puede tener importantes
implicaciones para el desarrollo econémico de un pais (Katovich y Maia, 2018).

Habilidades, es la capacidad natural, ingenio, experiencia que hace alarde
de una persona, para ejercer con éxito una determinada tarea, labor o profesion.
En otras palabras, las habilidades facilitan desarrollar y emplear un conjunto de
valores laborales personalmente significativos que motivan a las personas a querer
trabajar; asimismo, las habilidades contribuyen para humanizar el lugar de trabajo,
entre otros (Kurotusch, et al., 2021).

La comunicacion parece ser mas evidente cuando se trata de mostrar como
el yo esta constituido por el Otro en una relacion original entre dos interlocutores
totalmente separados que no se comunican a través del discurso, sino a través del
respeto y la responsabilidad que el yo asume por el Otro, la hospitalidad del “Otro
en mi’(Sa Martino y Salgueiro, 2019).

El modelo positivista interpreta cierto perfil, es esencial especificar; la
importancia de aclarar, vigilar, pronosticar, la esencia de lo real la define por hecho,
peculiar, tangible, fraccionable y coincidido; el vinculo individuo — propésito, la
describe por autbnomo, imparcial , libre con reputacién; su finalidad primordial es
la expansion a través de enfoques deductivos, cuantitativos, orientada respecto

similitud; la mas reciente justificacion se encuentra enfocado con las acciones
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auténticas provisionalmente previos, paralelos; por ultimo esta disponible de
valores que hacen posible mancillar los resultados (Pérez, 2015).

Por otro lado, una epistemologia basada en la interaccion, engloba la propia
indeterminacion del objeto cientifico en el campo de la comunicacion, que no se
puede entender con claridad, dadas las relaciones siempre impredecibles y
asimétricas que caracterizan la comunicacion (De Oliveira, 2016).

Se puede concluir reconociendo que la pertinencia epistemoldgica de la
relacion entre ciencia y religion no puede asegurarse a priori mediante un gran
esquema tedrico. Dado el mundo plural en el que vivimos hoy, debido a la
expansion y complejidad del conocimiento y la autorreflexion al respecto, siempre
tenemos ante nosotros teologias y ciencias, con innumerables posibilidades de
relacion (Rodrigues da Cruz, 2018).
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lILMETODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Mediante el vigente estudio que fue tipo aplicada porque se dirigio a alcanzar
un reciente conocimiento y que proporcione remedio a la problematica factible
(Alvarez, 2020).

Su enfoque fue cuantitativo, es consecutivo y convincente, punto de partida
es una idea, que una vez identificada, surgen objetivos e interrogantes de estudio,
ademas, este método cientifico se pone en practica, sobre todo para sustentar;
explicar y apoyar hipétesis especificas que se extraen de un marco tedrico
(Sanchez y Murillo, 2021).

Se precisa que el estudio fue de alcance correlacional, su principal objetivo
es exhibir o analizar la conexion entre las variables o resultados de las mismas.

Al respecto del estudio fue de alcance correlacional dado que se procura
estudiar y especificar las variables para posteriormente establecer el nivel de
dependencia existente entre ambos. A partir de ello, el actual estudio identificara si
existe relaciéon entre las variables del vigente estudio.

Su disefio fue no experimental, porque, los datos los cuales encontramos no
se manipularon, es decir solo se observara el comportamiento de las variables en
un determinado contexto. El corte del estudio, fue transversal, dado que, los datos
se recopilaron en un plazo determinado.

Donde: Ox
M = Muestra estudiada.

Ox= Observaciones del clima laboral r
Oy= Observaciones del desempefio de los colaboradores

r = Correlacién Oy

Se utilizé el método analitico para resumir la busqueda de informacién y
analizar los antecedentes y proceso de informacion tanto empirica, tedrica y
metodoldgica; por lo cual permitird adquirir mayor conocimiento y poder clasificar
dicha informacién. Asimismo, se utiliz6 el método inductivo-deductivo, que nos
permitira observar, formular la hipétesis, verificar tesis, teorias, etc., (Rodriguez y
Pérez, 2017).
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3.2. Variables y operacionalizacion

V1-: Clima Laboral

Ante todo, es un activo intangible capaz de determinar el triunfo o quiebra
organizacional, mediante los procedimientos de integracion social e incorporacion
del recurso humano que lo conforman. Es decir, se elabora desde dos
acercamientos conceptuales: la interpretativa que precisa que las corporaciones
“son culturas” y el funcionalismo que informa que “tienen cultura”, aprovechados
igual que, valores intrinsecos para operar e incorporarse. Se debate el criterio de
métodos para meditar respecto a la relevancia de originar valor dentro de la
compania (Garcia y Gonzalez, 2018).

La variable se midi6 conforme a los indicadores de sus cinco dimensiones,
asi mismo se utilizara la escala de Likert.

D1-autorrealizacion

D2-involucramiento laboral

D3-supervision

D4-comunicacién

D5-condiciones laborales

V2-: Desempeifio laboral

Chiavenato, planted6 la definicion de desempefio laboral de manera que las
actitudes, conductas, verificados con los trabajadores, los cuales son esenciales a
fin de lograr las metas organizacionales, donde se reconocen los niveles de
competencias para el personal interno (Goicochea, 2019).

La variable se midié conforme a los indicadores de sus cuatro dimensiones,
segun la percepcion de los colaboradores, asimismo se utilizé el nivel de medicién,
Likert.

D1- responsabilidad

D2- productividad laboral

D3- habilidades

D4- comunicacion
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacidn es la totalidad de los integrantes de quienes se habla en el estudio;
asimismo, es la totalidad de los participantes de todas las secciones de muestreo.

La muestra es la que tiene la posibilidad de precisar la problematica ya que,
es apto de producir la evidencia, con los cuales se detecta la insuficiencia en el
interior del proceso. De acuerdo con Tamayo, el cosmos de andlisis es un conjunto
de personas que se puede identificar como la totalidad de integrantes a estudiar;
donde cada persona tiene perfiles semejantes, por lo cual, estas consecuencias
son examinados y evaluados ( Penachi, 2019).

Respecto a la poblacion de estudio estuvo constituida por 154 empleados de
una COOPAC, distrito de Lima,2021. En este aspecto es de tipo finita, debido a que
se deja contar a todos los integrantes, que toman parte en el mencionado estudio
y que voluntariamente aceptan formar parte de esta investigacion.

La técnica de muestreo, fue probabilistico, debido a que es expuesto a los
parametros del estudiante, identificar a las compafiias propdsito de andlisis, debido
a ser representante de dichas entidades, el cual, forman parte del segmento.

La muestra fue constituida por 110 trabajadores de una COOPAC, distrito de
Lima, 2021. El muestreo fue probabilistico, porque, todos los elementos disponen
de igual oportunidad, a ser escogidos y por medio de una designacion al azar o
dispositivo de los elementos de muestreo — estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Técnica estadistica utilizada para la obtencién de la muestra.

. (p.q)Z%. N
CE2(N-1D+(p.q)2?

B (0.5 % 0.5)1.96% * 154
~0.052(154 — 1) + (0.5 * 0.5)1.962

n =110.14

N= 110.14

Unidad de analisis: Estuvo conformado por los 110 empleados de la
COOPAC, distribuida en las areas:

-Administracion:40,

-Operaciones:30,

-Negocios:40.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Es importante, recopilar documentacién, las cuales resaltan la
puntualizacion, de las encuestas. Los datos son términos que comunican algo
hipotético del mundo real, vulnerable de ser detectado por los sentidos de manera
directa o indirecta, donde todo lo experimental es medible (Hernandez y Duana,
2020).

Para clima laboral, se utilizé el instrumento del cuestionario de la PhD. Sonia
Palma Carrillo del aino 2004, que es la “Escala de opiniones- CL-SPC”, para
determinar las caracteristicas del clima laboral de la COOPAC, ubicada en el
Distrito de Lima. Este cuestionario consiste en 50 items agrupadas en 5
dimensiones, fue medible mediante escala Likert: Nunca (1), Casi Nunca (2),
Regular (3), Casi Siempre (4), Siempre (5).

Acerca de la escala Likert, es un grupo de categorias, el cual, permite
desglosar. Por consiguiente, estos elementos no solo deben ser cuantificables, sino
que tendra un impacto en la conducta de los empleados (Espinoza, 2018).

Para la variable Desempefio Laboral se utilizé el instrumento de la encuesta.
Este formulario precisa 20 items agrupadas en 4 dimensiones, mostrando una
perspectiva consecuente de su apreciacion, sentir, pensar sobre su lugar de trabajo
y su capacidad de mejora, por lo que, este desempefo es situacional, ya que,
variara dependiendo del trabajador y los factores condicionantes dentro del entorno
laboral que influyen en el mismo (Gabini & Salessi, 2016).

Los items del cuestionario estuvieron dirigidos a medir sus dimensiones y
sus respectivos indicadores. Asimismo, se tuvo la percepcion del personal con
escala Likert, asi como, los niveles: Deficiente (1), Regular (2), Bueno (3), Excelente
(4).

Primero se examind una buena alternativa de documentacién para realizar
la recopilacién de informacién sobre las 2 variables de estudio. Se realiz6 una
inspeccion profunda de las bibliografias para realizar un constructo de toda
informacion con sustentos, posterior a ello, se realizo el estudio de las variables y
sus relevantes dimensiones e items para determinar la claridad y comprensiéon de
la misma. Luego se realiz6 la busqueda de 3 expertos del RR.HH., para que
proporcione sus observaciones y comentarios, en este momento, se cuenta con la

validacion de 3 expertos, por tal motivo ya se realizo el piloto.
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La confiabilidad fue hallada mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, es
el cual mide la conexion entre la contestacion de la encuesta, a través, del estudio
del esquema de la contestacion dada por los entrevistados, cuya valoracion varian
de 0 a 1, mientras mas préximo de 1, mas alta es la confiabilidad de los indicadores
(Donato, et al., 2018).

Asimismo, se utiliz6 el Software SPSS. Este cuestionario se aplico
internamente, donde se analiz6 la correlacion de las variables. En efecto, se
realizaron los estadisticos de fiabilidad con el total de la muestra, que fueron 110
encuestados.

La muestra, arrojé el resultado del cuestionario, para la variable 1 una
fiabilidad de 0,950 con 50 items y para el cuestionario de la variable 2 se obtuvo
0,804 con 20 items. Lo que pone en evidencia la fiabilidad de los cuestionarios

(anexo 5).

3.5. Procedimientos

Los datos fueron recolectados empleando un formulario de Google, el cual
fue enviado mediante un enlace a los colaboradores del estudio. Las respuestas
generaron automaticamente una base de datos que luego, fue corregida y sometida
a analisis estadistico. La investigacion, utilizd los instrumentos de cuestionarios.
Asimismo, previa a la puesta en practica del instrumento, se llevé a cabo, la prueba
piloto en la COOPAC del distrito de Lima 2021, donde se obtuvo la fiabilidad de los
instrumentos, también, se contaba con la aprobacion de tres expertos, donde tres
especialistas en la materia fueron los que colocaron cierto puntaje a cada pregunta
de los cuestionarios, para encontrar cuanta validez tienen.

Se utiliz6 para el clima laboral, la escala de CL- Sonia Palma Carrillo,
cuestionario la cual, precisan de 50 preguntas, bajo la escala Likert con 5 opciones
de respuesta y permitié obtener informe vinculada a criterios del personal respecto
a su ambiente laboral. Para fijar, la decision sobre si hay o no, un buen clima laboral,
iniciamos con el instrumento del cuestionario de preguntas, con la evaluacion de
comportamientos o perspectivas del 1,2,3,4,5; al que se tuvo como posicién

intermedia 3 y mas adelante se le concedié una puntuacién de niveles de
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baremacion del 1 al 3, la cual sera 50-89 no hay un buen clima laboral y del 3 al 5
sera de 210-250 si existe un clima laboral apropiado.

Asimismo, con objeto de justificar el desempefo de los colaboradores, se
utilizé el cuestionario con 20 interrogantes, mediante las categorias de Likert del 1
a las 5 opciones de respuestas.

Para probar la conclusion, si existe excelente desempefio o deficiente
desempefio, iniciamos con un cuestionario de 20 preguntas, con la medicién por
niveles de baremacion 1,2,3, al que se tuvo como posicion intermedia-moderada 3
y mas adelante se le concedid una puntuacion del 1 al 2 el cual sera 20-46,67

deficiente desempefio y del 4 al 5 sera de 73,33-100 eficiente desemperio laboral.

3.6. Métodos de analisis de datos

La revisidon del informe, se realiz6 mediante un procesador de datos que se
requiere ser procesado a través de métodos y paquetes de software como Excel y
SPSS, que nos permitan interpretar comportamientos, predecir eventos e identificar
patrones (Gonzélez y de Macedo, 2021).

Asimismo, la revisidn estadistica con la descripcion de cada variable, se
utilizaron tablas en Excel para una mejor apreciacion de los resultados, asimismo
la prueba de hipétesis utilizar4 correlacion Spearman, por ser dos variables

cualitativas.

3.7. Aspectos éticos

Se tuvo el permiso correspondiente al autor del instrumento a utilizar para la
variable 01. Igualmente, mantendremos en el anonimato las respuestas de las
encuestas de los colaboradores, brindando la informacion necesaria para nuestra
tesis. “Es el método que garantiza que el individuo ha declarado conscientemente
su voluntad de intervenir en el estudio, después de haber contemplado la
documentacion que sustenta el estudio” (GOmez, et al. ,2015, p. 291).

Finalmente, para la preparacion del vigente estudio se respetaron los
pardmetros de acuerdo y en conformidad con las reglas dadas por las normas

American Psychological Association (APA),(Moreno y Carrillo, 2019).
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IV.  RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Ante todo, un diagndstico descriptivo es esencial reanudar los propésitos del
estudio, asi como localizar las escalas de valoracion de las diversas variables que

estuvieron constatados en la investigacion (Rendon , et al., 2016).

Tabla 1

Tabla de frecuencia variable Clima laboral(agrupados) y sus dimensiones

Mu

Y Desfavorable Regular Favorable Muy favorable

desfavorable

F % F % F % F % F h%
Clima laboral 0 0.0% 65 59.10% 41  37.30% 0 0.0% 4 3.60%
Autorrealizacion 10 9.10% 91 82.70% 5 4.50% 0 0.0% 4 3.60%
Involucramiento

0.00% 13 11.82% 92 83.64% 1 0.90% 4 3.64%

laboral
Supervisién 0 0.00% 33 30.00% 72 65.50% 1 0.90% 4 3.60%
Comunicacion 0 0.00% 86 78.20% 20 18.20% 1 0.90% 3 2.70%
Condiciones

0 0.00% 77  70.00% 29  26.40% 0 0% 4 3.60%
laborales

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores de la COOPAC, Distrito de Lima,2021

Tal como se observa en la Tabla 1, los resultados descriptivos con respecto
a la variable Clima laboral y sus dimensiones, con el total de los encuestados que
fueron 110 colaboradores, donde el 59,1% indica que el clima laboral no es 6ptimo
para el crecimiento y desarrollo de los colaboradores, mientras que el 40,9%,
indican que si cuentan con un ambiente agradable y con posibilidades de
crecimiento profesional.

Del mismo modo, la dimension con mayor puntuacion negativo es la
Autorrealizacién, ya que el 91.8% opinan que hay pocas posibilidades de
crecimiento y desarrollo profesional dentro de la COOPAC, mientras que solo el
8.1% consideran que si tienen posibilidades de crecimiento profesional.

Por otro lado, la dimensiéon Comunicacion, que tiene un puntaje negativo del
78.2% que opinan que hay carencia de didlogo con la alta direccién, asimismo
perciben que no escuchan sugerencias, solo se limitan a dar érdenes, mientras que

solo el 21.8% indican que si hay comunicacion y son escuchados.
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Al mismo tiempo, la dimension condiciones laborales, con un puntaje
negativo del 70% que tiene relacion con la dimensién anterior debido a que si no
hay comunicacion fluida con sus superiores sienten que las condiciones laborales
en las que trabajan no son las mas idoneas y solo un 30% opinan que si laboran en
buenas condiciones laborales.

Habria que decir también, que la dimension Supervision, tiene un puntaje
positivo del 70% que indican que la supervision de las jerarquias es término medio
que aun no llega a ser excelente, en vista de que, no reciben un completo apoyo y
tampoco el total compromiso para guiar en las labores diarias, debido a que se
perciben preferencias, mientras que un 30% esta convencido que no reciben ningun
apoyo y tampoco asesoramiento en las tareas.

Por consiguiente, tenemos la dimension Involucramiento laboral, con un
puntaje del 88.18% que indican que el involucramiento laboral se encuentra en
término medio, porque aun no llega a ser excelente, debido a que los colaboradores
se comprometen con la COOPAC y cumplen érdenes por obligacién y necesidad
de empleo, y un 11.82% sienten que no los valoran como se debe, debido a que no
se sienten totalmente identificados con la COOPAC, la escasez de trabajo en
equipo y motivacion, la falta de gestion de talento hace que se debiliten las areas
involucradas; lo cual nos muestra una aceptacién negativa del Clima Laboral de los

Colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021.
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Tabla 2

Tabla de frecuencia variable Desempefio laboral(agrupados) y sus dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

F % F % F %
Desempefio laboral 0 0.0% 106 96.40% 4 3.60%
Responsabilidad 1 0.90% 84 76.40% 25 22.70%
Productividad laboral 50 45.50% 56 50.90% 4 3.60%
Habilidades 0 0.00% 108 98.20% 2 1.80%
Comunicacion 104 94.55% 2 1.81% 4 3.64%

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores de la COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Tal como se observa en la Tabla 2, los resultados descriptivos con respecto
a la variable desempefio laboral y sus dimensiones, con el total de los encuestados
110 colaboradores, donde el 96,40%, indican que el desempefio laboral no alcanza
aun la excelencia, debido a la falta de cumplimiento total de las metas
organizacionales, debido a la falta de trabajo en equipo y falta de interaccion de las
jerarquias con los subordinados, mientras que solo el 3,60% percibe que hay una
eficiencia en el compromiso de los colaboradores en base a logro de resultados.

Por otro lado, la dimensiébn con mayor puntuacibn negativa es la
Comunicacion con el 94,55% que perciben la falta de dialogo fluido o vertical entre
las jerarquias y subordinados de la COOPAC, y solo un 5,45% percibe que si tienen
comunicacion vertical entre las jefaturas y los empleados.

Del mismo modo, tenemos la dimension con puntuacién negativa es la
Productividad laboral con el 45,45% que opina que no se utiliza eficientemente la
creatividad de los colaboradores al mismo tiempo de una mala gestion
presupuestal, debido a la falta de escala de comisiones, como parte motivacional,
mientras que el 54,5% opinan que se encuentran a término medio debido a que la
productividad laboral todavia no llega a la eficiencia esperada.

Ademas, tenemos la dimensién Responsabilidad con un minimo puntaje
negativo del 0,9%, que opina que hay falta de compromiso con la COOPAC,
mientras que el 99,1%, opina que los colaboradores cumplen con efectividad las

labores encomendadas a un término medio ya que productividad laboral es el
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45,45% de los encuestados y se encuentran en el nivel deficiente, mientras que el
54,5% en el nivel moderado y eficiente no se logra lo esperado.

Para concluir tenemos la dimensién Habilidades, con el 98.2%, opina que los
colaboradores contribuyen y generan valor con su experiencia e ingenio para el
logro de los objetivos, aunque todavia no se alcanza la excelencia esperada,
mientras que el 1.8% opina que los colaboradores son excelentes, lo cual nos
muestra una deficiencia en la variable desempefio laboral de los Colaboradores de

una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021.
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v' Tablas de contingencia
Una de las principales tareas de cualquier investigador consiste en validar
los modelos construidos para dar cuenta de los datos, y los modelos ajustados a
tablas de contingencia bidireccionales no son la excepcion. Creemos firmemente
gue este método es Util en la evaluacion de modelos y el andlisis de datos, facil de
interpretar y totalmente adaptable a cualquier dato representado en forma de Tabla

de Contingencia bidireccionales (Vélez , et al., 2016).

Tabla 3

Tabla cruzada Clima laboral*Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total
Desfavorable 65 0 65
62,6 2,4 65,0
59,1% 0,0% 59,1%
CLIMA LABORAL Reguler “ . “
(Agrupada) 39,5 1,5 41,0
36,4% 0,9% 37,3%
Muy favorable 1 3 4
3,9 1 4,0
0,9% 2,7% 3,6%
Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0
96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 3 de contingencia, de un total de 110 encuestados, 65
manifestaron que el clima laboral era desfavorable, asimismo, 41 regular y 4 muy
favorable; de estos mismos 110, 106 manifestaron que el desempefio laboral
estuvo en un nivel moderado, asimismo, 4 indicaron que el desempefio laboral era
eficiente. De los 65 que manifestaron que el clima era desfavorable, los mismos,
indicaron que el desempeio laboral estuvo en un nivel moderado; de los 41 que
indicaron que el clima estuvo en un nivel regular ,40 indicaron que el desempefio
laboral estuvo en un nivel moderado, 1 nivel eficiente; de los 4 que indicaron que el

clima era muy favorable, 1 indicé que el desempefio era moderado, 3 eficiente.
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Tabla 4

Tabla cruzada Autorrealizacion *Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total
Muy desfavorable 10 0 10
9,6 4 10,0
9,1% 0,0% 9,1%
Desfavorable 91 0 91
87,7 33 91,0
AUTORREALIZACION 82,7% 0,0% 82,7%
(Agrupada) Regular 4 1 5
4,8 2 5,0
3,6% 0,9% 4,5%
Muy favorable 1 3 4
3,9 1 4,0
0,9% 2,7% 3,6%
Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0
96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 4 de contingencia, de un total de 110 encuestados,10
manifestaron que la autorrealizacion era muy desfavorable, asimismo, 91
desfavorable, 5 regular; de estos mismos 110, 106 manifestaron que el desempefio
laboral estuvo en un nivel moderado, asimismo, 4 en un nivel eficiente. De los 10
que manifestaron que la autorrealizacion era muy desfavorable, los mismos,
indicaron que el desempefio estuvo en un nivel moderado; de los 91 que
manifestaron que la autorrealizacién estuvo en un nivel moderado, los mismos,
indicaron que el desempefio estuvo en un nivel moderado; de los 5 que indicaron
que la autorrealizacion estuvo regular, 4 indicaron que el desempefio estuvo en un
nivel moderado, 1 eficiente; de los 4 que indicaron que la autorrealizacion era muy

favorable, 1 indic6 que el desempefio estuvo en un nivel moderado, 3 eficiente.
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Tabla b

Tabla cruzada Involucramiento laboral *Desempefio laboral

DESEMPERNO LABORAL (Agrupada)

Moderado Eficiente Total

Desfavorable 13 0 13

12,5 5 13,0

11,8% 0,0% 11,8%

Regular 92 0 92

88,7 33 92,0

INVOLUCRAMIENTO 83,6% 0,0% 83,6%
LABORAL (Agrupada)  Favorable 0 1 1
1,0 0 1,0

0,0% 0,9% 0,9%

Muy favorable 1 3 4

3,9 1 4,0

0,9% 2,7% 3,6%

Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0

96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 5 de contingencia, de un total de 110 encuestados, 13

manifestaron que el involucramiento era desfavorable, asimismo, 92 regular, 1

favorable, 4 muy favorable; de estos mismos 110, 106 indicaron que el desempefio

estuvo en un nivel moderado, 4 eficiente. De los 13 encuestados, que manifestaron

que el involucramiento era desfavorable, los mismos, indicaron que el desempefio

estuvo en un nivel moderado; de los 92 encuestados que manifestaron que el

involucramiento era regular, los mismos, indicaron que el desempefio estuvo en un

nivel moderado; 1 que indicé que el involucramiento era favorable, indicod que el

desempeiio era eficiente; de los 4 que manifestaron que el involucramiento era muy

favorable, 3 indicaron que el desempefio era eficiente,1 moderado.
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Tabla 6

Tabla cruzada Supervision *Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total
Desfavorable 33 0 33
31,8 1,2 33,0
30,0% 0,0% 30,0%
Regular 71 1 72
69,4 2,6 72,0
SUPERVISION 64,5% 0,9% 65,5%
(Agrupada) Favorable 1 0 1
1,0 ,0 1,0
0,9% 0,0% 0,9%
Muy favorable 1 3 4
3,9 1 4,0
0,9% 2,7% 3,6%
Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0
96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 6 de contingencia, de un total de 110 encuestados, 33

manifestaron que la supervisién era desfavorable, 72 regular, 1 favorable, 4 muy

favorable; de estos mismos 110, 106 indicaron que el desempefio estuvo en un

nivel moderado, 4 eficiente. De los 33 encuestados, que manifestaron que la

supervision era desfavorable, los mismos, indicaron que el desempefio estuvo en

un nivel moderado; de los 72 encuestados que manifestaron que la supervision

estuvo regular, 71 indicaron que el desempefio estuvo en un nivel moderado, 1

eficiente; 1 que indicd que la supervision era favorable, el mismo indic6 que el

desempefo estuvo en un nivel moderado; de los 4 encuestados, que manifestaron

que la supervision era muy favorable , 3 indicaron que el desempefio estuvo en un

nivel eficiente,1 moderado.
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Tabla 7

Tabla cruzada Comunicacion *Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total
Desfavorable 86 0 86
82,9 31 86,0
78,2% 0,0% 78,2%
Regular 19 1 20
19,3 7 20,0
COMUNICACION 17,3% 0,9% 18,2%
(Agrupada) Favorable 1 0 1
1,0 0 1,0
0,9% 0,0% 0,9%
Muy favorable 0 3 3
2,9 1 3,0
0,0% 2,7% 2,7%
Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0
96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 7 de contingencia, de un total de 110 encuestados, 86

manifestaron que la comunicacion era desfavorable, 20 regular, 1 favorable, 3 muy

favorable; de estos mismos 110, 106 indicaron que el desempefio estuvo en un

nivel moderado, 4 eficiente. De los 86 encuestados que manifestaron que la

comunicaciéon era desfavorable, los mismos, indicaron que el desempefio estuvo

en un nivel moderado; de los 20 encuestados que manifestaron que la

comunicacién era regular, 19 indicaron que el desempefio estuvo en un nivel

moderado, 1 eficiente; 1 indicé que la comunicacion era favorable, el mismo indico

gue el desempefio estuvo en un nivel moderado; de los 3 encuestados que

manifestaron que la comunicacion era muy favorable, los mismos indicaron que el

desempeiio estuvo en un nivel eficiente.
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Tabla 8

Tabla cruzada Condiciones laborales *Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
Moderado Eficiente Total
Desfavorable 76 1 77
74,2 2,8 77,0
69,1% 0,9% 70,0%
CONDICIONES Regular 29 0 29
LABORALES 27,9 1,1 29,0
(Agrupada) 26,4% 0,0% 26,4%
Muy favorable 1 3 4
3,9 1 4,0
0,9% 2,7% 3,6%
Total 106 4 110
106,0 4,0 110,0
96,4% 3,6% 100,0%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 8 de contingencia, de un total de 110 encuestados,77
manifestaron que las condiciones laborales eran desfavorables, 29 regular, 4 muy
favorable; de estos mismos 110, 106 indicaron que el desempefio estuvo en un
nivel moderado, 4 eficiente. De los 77 encuestados que manifestaron que las
condiciones eran desfavorables, 76 indicaron que el desempefio estuvo en un nivel
moderado, 1 eficiente; de los 29 encuestados que manifestaron que las condiciones
estuvieron regulares, los mismos indicaron que el desempefio estuvo en un nivel
moderado; de los 4 encuestados los cuales manifestaron que las condiciones eran
muy favorables, 3 indicaron que el desempefio estuvo en un nivel eficiente ,1

moderado.
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad: La prueba de Kolmogoérov-Smirnov (KS) de una
muestra es una evidencia de bondad de ajustamiento enormemente empleado,
compara la funcién de distribuciébn empirica y acumulativa, ante todo, para datos
continuos, la prueba KS tiende a ser mas poderosa que otras pruebas (Blain,
2014).

Para tomar una decision, primero debemos saber si la estadistica es
paramétrica o no parameétrica. Es necesario conocer la conducta estadistica de
las variables: La informacion tiene una difusién normal, seran pruebas
paramétricas: Pearson. La informacion no tiene una difusion normal, seran
pruebas no paramétricas: Rho de Spearman.

Teniendo en cuenta que, el nivel de significancia debe ser:
si p>0,05-Pearson; si p>0,05- Rho de Spearman. Entonces, se aplica la prueba

de Kolmogorov-Smirnov, porque los datos superan los = p >50, siendo 110, con el

uso del SPSS se logro estos resultados:

Tabla 9

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Clima laboral-V1 341 110 ,000
Desempefio laboral-v2 272 110 ,000
Autorrealizacion ,265 110 ,000
Involucramiento laboral ,218 110 ,000
Supervision 195 110 ,000
Comunicacion ,270 110 ,000
Condiciones laborales ,232 110 ,000
Responsabilidad ,195 110 ,000
Productividad laboral ,234 110 ,000
Habilidades ,160 110 ,000
Comunicacion ,273 110 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
En vista de que como sig.=0 <0,05 entonces las variables y dimensiones del
actual estudio no presentan una distribucion normal. Por lo tanto, aplicaremos

estadistica no parameétrica, con el coeficiente Rho Spearman.
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Prueba de hipotesis general: teniendo en cuenta que son 110 colaboradores
como muestra y de conformidad con lo observado, en conclusion, es necesario una
evaluacion estadistica, Rho de Spearman, cuyo proposito es comprobar la relacion
existente entre las variables de estudio, con los niveles de significancia de 0,05.

Para el andlisis se aplicaron las pruebas de Correlacion de Rho de
Spearman, quien permite medir estadistica no paramétrica y asi poder identificar si
dos variables se relacionan (Alvarez et al., 2018).

Ho: no hay relacion entre las variables (hipotesis nula).

Hi: si hay relacion entre las variables (hipoétesis alterna).

Si la significancia es<0,05 rechazaremos Ho y acepto Ha,
Si la sig.= 0>0,05 aceptamos la Hoy rechazamos Ha.

Ho: No existe relacién significativa entre Clima Laboral y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Hi: Si existe relacion significativa entre Clima Laboral y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Tabla 10

Tabla de Rho de Spearman*Hipotesis general

Desempefio laboral (agrupada)

Coeficiente de

L ,336™
Clima laboral correlacion
Rho de Spearman _ _
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 110

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,000 < 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables clima
laboral y desemperio laboral verificando la escala se determina que son positiva
baja, con un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman es de 0,336. Para
concluir, existe una relacion positiva baja entre el clima laboral y desempefio de los
colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021. En

conclusién, rechazamos la Ho y acepto la Ha.
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Prueba de hipétesis especifica 1:

Ho: No existe relacion significativa entre Autorrealizacion y Desempefio de
los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Hi: Si existe relacion significativa entre Autorrealizacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima,2021.

Tabla 11

Tabla de Rho de Spearman*Hipétesis especifical

Desempefio laboral

(Agrupada)
Coeficiente de .
L ,482
Autorrealizacion correlacion
Rho de Spearman _ _
(Agrupada) Sig. (bilateral) 000
N 110

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,000 < 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables
autorrealizaciéon y desempefio laboral verificando la escala determina que la
correlacién positiva moderada, con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es de 0,482. Para concluir, segun la estadistica, existe una relacién
positiva moderada entre autorrealizacién y desempefio de los colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021. En conclusion, se rechaza
la Hoy aceptamos la Ha.
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Prueba de hipdtesis especifica 2:

Ho: No Existe relacion significativa entre Involucramiento Laboral vy
Desempefio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Hi: Si Existe relacion significativa entre Involucramiento Laboral y

Desempefio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Tabla 12

Tabla de Rho de Spearman *Hipétesis especifico 2

Desempefio laboral

(Agrupada)
Coeficiente de .
., ,498
Involucramiento laboral correlacion
Rho de Spearman . .
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,011
N 110

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,011 > 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables
involucramiento laboral y desempefio laboral verificando la escala determina que la
correlacion es positiva moderada, con un coeficiente de Rho de Spearman de
0,498. Para concluir, segun la estadistica, existe relacion significativa positiva baja
entre el involucramiento laboral y desempefio de los colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021. Para concluir, rechazamos

la Hi1y acepto la Ho.
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Prueba de hipétesis especifica 3:

Ho: No Existe relacion significativa entre Supervision y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Hi: Si Existe relacion significativa entre Supervision y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Tabla 13

Tabla de Rho de Spearman*Hipétesis especifica3

Desempefio laboral

(Agrupada)
Coeficiente de ,318™
Supervision correlacion
Rho de Spearman _ _
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001
N 110

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,001 < 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables supervision
y desemperio laboral, verificando la escala se determina que la correlacion en
ambas variables es positiva baja, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,318.
Para concluir, segun la estadistica, existe relacion significativa positiva baja, entre
la supervisién y desempefio de los colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y

Crédito, Distrito de Lima, 2021. En conclusion, rechazamos la Ho y acepto la Hi.

35



Prueba de hipétesis especifica 4:

Ho: No Existe relacion significativa entre Comunicacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Hi: Si Existe relacion significativa entre Comunicacion y Desempefio de los
colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Tabla 14

Tabla de Rho de Spearman *Hipotesis especificad

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
COMUNICACION Coeficiente de 4og™
(Agrupada) correlacion '
Rho de Spearman ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 110

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,000 < 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables
comunicacién y desempefio laboral, verificando la escala se determina que la
correlacion en ambas variables es positiva moderada, con un coeficiente de Rho
de Spearman de 0,429. Para concluir, segun la estadistica, existe relacion
significativa positiva moderada, entre la comunicacién y desempefio de los
colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021, Para

concluir, rechazamos la Ho y acepto la Hi.
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Prueba de hipétesis especifica 4:

Ho: No Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y
Desempefio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Hi: Si Existe relacion significativa entre Condiciones Laborales y Desempefio
de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

Tabla 15

Tabla de Rho de Spearman *Hipétesis especificab

DESEMPENO LABORAL

(Agrupada)
CONDICIONES Coeficiente de 273
LABORALES correlacion '
Rho de Spearman (Agrupada)
Sig. (bilateral) ,004
N 110

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 se puede observar el resultado en SPSS, donde el P. valor =
0,004 < 0,05, asimismo, el coeficiente de correlacion entre las variables condiciones
laborales y desempeiio laboral, verificando la escala se determina que la
correlacién en ambas variables es positiva baja, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0,273. Para concluir, segun la estadistica, existe relacion significativa
positiva baja, entre las condiciones laborales y desempefio de los colaboradores de
una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021, Para concluir,
rechazamos la Ho y acepto la Hi.
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V. DISCUSION

En el siguiente punto trata de evaluar los resultados obtenidos que
examinaremos con lo interpuesto en el capitulo de teoria vigente de estudio.

Con respecto a, hipotesis general, se sostiene que, si existe relacion
significativa entre clima laboral y desempefio de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021, donde la correlacion da
como resultante rs es =0,336 y un P. valor= 0,000 < 0,05, siendo una correlacion
positiva y estadisticamente significativa, a pesar de que, es baja. Puesto que, hay
un 40.9% de colaboradores que han observado un nivel regular o de vez en cuando
hay un buen ambiente laboral, porque no cubre el total de las exigencias
individuales, como la autorrealizacion en el crecimiento individual y laboral,
asimismo ese porcentaje se sienten menos y afecta la ética de los colaboradores,
por lo tanto, esto es algo perjudicial para la COOPAC debido a que, estan sujeto al
clima laboral que logren tanto internamente como externa para que logren su
evolucion, ambas partes.

Este resultado coincide con lo encontrado por Ledn (2021), quien en su
resultado llega a la misma conclusion de una correlacion positiva, segun el analisis
de coeficiente de Spearman. Asi mismo, Vasquez (2019), quien concluye con que
existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio docente. Por
otro lado, Huaita, et al. (2018), concluye que la satisfaccion es significativamente
importante para el desempefio. Ademas, Aguiar, (2021), también concluye, con una
fuerte conexién entre clima y desempefio de los Gobiernos. Conforme a, Rubio
(2020), que incide negativamente el clima laboral afectando a su desemperio de la
docencia. Finalmente, Niebles, et al., (2019), que también concluyen, que el clima
organizacional incide en el desempefio docente.

En realidad, que el entorno de las organizaciones tiene un impacto en los
empleados que dejan la gran parte de su tiempo en los centros laborales, de por si
y de su idea sera reforzada tanto favorable o desfavorablemente, por si percibe que
se encuentra en un agradable escenario o desagradable para si mismo. No pasan
por alto otros aspectos, pero si sefiala este estudio que clima laboral tiene un
impacto en el desempefio.

En una revista de Brasil, es necesario resaltar, el clima para el aprendizaje

en equipo lo construyen los lideres y otras personas clave, que aprenden de su
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experiencia, influyen en el aprendizaje de los demas, y crear un entorno de
expectativas que moldee y apoye los resultados deseados que, a su vez, son
medidos y recompensados (Onga,et al., 2018).

El compromiso organizacional de los empleados es fundamental para la
realizacion de los propdsitos de la empresa. Asimismo, es un vinculo emocional el
cual, permite al personal, comprometerse con los valores de la organizacion y tiene
efectos positivos como mejor desempefio, mayor satisfaccion y menor rotacion.

En cuanto la hipo6tesis especifica 1, el cual fue representado con una
correlacion positiva moderada, de 0,482. Debido a un 91.8% de colaboradores, los
cuales, aprecian que no hay oportunidad de realizarse profesionalmente dentro de
la COOPAC, porque no hay linea de carrera, por tal motivo, se sustenta por qué se
encontr6 mayor puntuacion desfavorable para la COOPAC, esto genera
inestabilidad, asi como la falta de compromiso de los colaboradores, ademas,
carecen de bonificaciones.

Teniendo en cuenta que la dimensién Autorrealizacion que comprende por
la realizacion de objetivos a través del empleo de sus propias fortalezas, para el
disfrute propio y de los demas beneficiarios, guarda relacién con la perspectiva de
evolucion a lo largo de todo el ciclo vital Miller y Taylor (citados en Arguedas, 2019).
Sin embargo, en la COOPAC, la mayor parte de los colaboradores, opinan que hay
muy pocas posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional, de igual modo,
consideran que su trabajo es de rutina y restringido, ademas, no reconocen los
logros alcanzados de los colaboradores, logrando hacerlos conformistas, sin
deseos de superacion y compromiso.

En otras palabras, sienten que las jerarquias, en este caso la comision de
administracion, no escucha opiniones de los subordinados, debido a que es
restringida las reuniones solo son para las jefaturas, debido a esto nadie puede
opinar o participar en la solucion, que quizas no lo notan, pero se aprende desde la
persona mas pequefia para lograr ser grande.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, el cual fue representado con una
correlacion positiva moderada, de 0,498. donde el P. valor =0,011 > 0,05, asimismo
se acepta Ho, no existe relacion significativa. Puesto que, hay un 83.6% de

colaboradores que observaron un nivel regular en cuanto a involucramiento del
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personal, al respecto los colaboradores demuestran estar un poco identificados con
la COOPAC, también, necesitan cubrir sus expectativas econémicas.

En vista de que, la dimension Involucramiento laboral, en el contexto
organizacion, esta relacionado a la existencia de infraestructura o instrumentos
organizacionales, que aprovechan el talento humano, con la intencién de participar
en las decisiones en su sitio de trabajo, Wanyonyi (2014 citado en Zepeda, et al.,
2016). Sin embargo, en la presente investigacidén muestra que, en la COOPAC los
colaboradores se sienten identificados a término medio, se requiere fortalecer los
objetivos organizacionales, para un mayor compromiso con la COOPAC. En tal
sentido, resulta como aspecto vital fortalecer la participacion de los subordinados
en los objetivos organizacionales, es decir, mejorar el trabajo en equipo y
motivarlos, la falta de gestion de talento hace que se debiliten las éareas
involucradas. Ademas, la limitada disposicidn para exponer iniciativas en beneficio
de la COOPAC.

En cuanto a, la hipétesis especifica 3, el cual fue representado con una
correlacion positiva baja de 0,318. Puesto que, hay un 65.5% de colaboradores que
observaron un nivel regular y un 30% desfavorable, generando que la COOPAC no
pueda ofrecer un servicio de excelencia, la falta de liderazgo afecta directamente al
personal. Debido a que las jerarquias de direccion son limitados para la toma de
decisiones.

Con respecto a la Supervision, es la eficacia y el sentido coman de los
directivos vy jefaturas, quienes llevan el control eficaz, tanto del personal a cargo
como el soporte para cumplir con las normas y procedimientos para un buen
desempefio. Al respecto, se menciona en un articulo, que, si hay apoyo
del supervisor, este influye en la percepcion de sentirse respaldado por la
organizacion. Es asi que los resultados evidencian que si se brinda un buen
liderazgo contribuye la autonomia, la armonia y la opinidon de la supervision ,no
simplemente es capacitar y encomendar al personal, un lider en ningin momento
estara exonerado de la autoria de dar respuesta por el rendimiento de todo su
equipo de trabajo (Maynez, 2021).

No obstante, aqui es vital con el fin de tomar decisiones, en tal sentido, las
jefaturas, estan limitadas, en cuanto a la autonomia para tomar decisiones, frente

a una situacion complicada, tiene que informar al comité de administracion, previo
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escrito, tampoco se tiene en cuenta las propuestas o quejas. Por ultimo, las
capacitaciones solo las imparten a las jefaturas, si capacitan, pero no cuenta con
equipamiento adecuado que posibilitan a los colaboradores llevar a cabo sus
labores, al pasar por alto, entre ellos la magnitud de logro en el progreso de las
labores es reducido o escaso.

En definitiva, la posicion determinante a describir dentro de esta dimension,
se dan forma cuando los colaboradores expresan que no hay un reconocimiento
por logros alcanzados, por alguna parte de las jerarquias, asi mismo, indican que
las jefaturas no los apoyan a dar solucion a las problematicas diarias, en situaciones
dificiles, lo que provoca la percepcion de que no hay un lider quien guie, acompafie
y oriente lo necesario; es decir, los colaboradores no identifican cuando hacen las
cosas bien y cuadndo se equivocan.

Con respecto a la hipotesis especifica 4, el cual fue representado con una
correlacion positiva moderada de 0,429. Puesto que, hay un 78.2% de
colaboradores que observaron un nivel desfavorable, se comprueba que involucra
una relacién mutua entre el personal y las jerarquias, en relacién con el desempernio,
mientras no se perjudique los derechos que tiene los colaboradores, porque influye
directamente con los objetivos organizacionales y la falta de canales de difusiéon
tanto verticales igual que horizontales, afecta directamente a la COOPAC, a su vez
al personal.

En cuanto a la Comunicacidn, es decir a mayor comunicacion se lograra
mejorar el clima laboral. Se precisa que la comunicacién, dentro de una empresa,
involucra una relacion mutua entre el personal y las jerarquias. Es el esfuerzo
competente de reunir y alinear a la organizacion en deber de su evolucion y alcance
de los objetivos organizacionales. Esto confirma lo dicho por (Oyarvide y Reyes,
2017), respecto a la comunicacién, es la prioridad, para la toma de decisiones, asi
mismo es recibir y transmitir el mensaje, de forma horizontal. No obstante, se
observo que los aspectos muy decisivos, vinculados por ende son: la mala gestion
del informe, debido a que, hay carencia de dialogo con la alta direccion, la
informacion llega como teléfono malogrado, debido a que no se mantienen
actualizada la informacién, solo sacan conclusiones de lo que se comenta,

asimismo perciben que no escuchan sugerencias.
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Con respecto a, la hipotesis especifica 5, el cual fue representado con una
correlacion positiva baja de 0,273. Puesto que, hay un 70% de colaboradores que
observaron un nivel desfavorable, como se afirma arriba, por lo que afecta
directamente a los colaboradores de la COOPAC ya que provoca un ambiente en
el cual, se sienten disconformes con sus labores, asi mismo, con las
remuneraciones que se recibe de parte del empleador.

En cuanto a las Condiciones laborales, son las que se ofrece a los
empleados para que puedan cumplir con sus responsabilidades, abasteciéndose
de sus materiales, cumpliendo con sus honorarios y todo lo necesario para cumplir
con las funciones encargadas. “Es la gratitud con la cual las organizaciones
proveen los componentes tangibles, asequibles, precisos para la ejecucién de
labores designadas” (como se citdé en Castro, 2019).

En este aspecto, los colaboradores no disponen de trabajo en equipo, debido
a que solo hay un interés personal por mantenerse en la COOPAC, el personal
nuevo debe observar para autocapacitarse en las funciones, ya que hay mucha
rotacion de personal o personal con falta de capacitacion.

No obstante, el compromiso organizacional de los empleados es
fundamental para la realizacion de los propositos de la empresa. Asimismo, es un
vinculo emocional el cual, permite al personal, comprometerse con los valores de
la organizacién y tiene efectos positivos como mejor desempefio, mayor
satisfaccion y menor rotacion. Los empleados dedicados tienden a tener una mayor
satisfaccion laboral y, como resultado, una mayor productividad. Estudios ya han
demostrado que un mayor compromiso organizacional puede estar relacionado con
un buen clima ético (Monteiro, et al., 2021).

Ante todo, el desempefio del hombre en el mundo, viene dado por actos
emocionales intencionales. No se puede perder de vista la gran influencia que
Blaise Pascal ejercio sobre el pensamiento de Scheler; porque, asi como Pascal
sostiene que "el corazén posee motivos que la l6gica misma desconoce”, Scheler
sostiene que los valores solo pueden ser aprehendidos por la percepcion emocional
intencional, porque la razén por si sola no tiene una cierta legalidad para
comprender y acceder al nucleo del valor manifestado en el mundo de la

experiencia (Newton y Maiara, 2017).
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El desempefio refleja esencialmente la eficiencia, esto es, concretar las
metas al mismo tiempo, que se aprovechan debidamente los presupuestos, existen
de sobra pardmetros que permitiran evaluarse al analizar el rendimiento. Como,
aptitudes, capacidades, atributos, aspectos personales, los cuales, se relacionan
sobre la esencia del empleo y la empresa, con el proposito de generar conductas,
por lo cual, perjudica el rendimiento (Chiang y San Martin, 2015).

Se puede concluir reconociendo que la pertinencia epistemoldgica de la
relacion entre ciencia y religion no puede asegurarse a priori mediante un gran
esquema tedrico. Dado el mundo plural en el que vivimos hoy, debido a la
expansion y complejidad del conocimiento y la autorreflexion al respecto, siempre
tenemos ante nosotros teologias y ciencias, con innumerables posibilidades de
relacion (Rodrigues da Cruz, 2018).

El modelo positivista interpreta cierto perfil, es esencial especificar; la
importancia de aclarar, vigilar, pronosticar, la esencia de lo real la define por hecho,
peculiar, tangible, fraccionable y coincidido; el vinculo individuo — propdsito, la
describe por autonomo, imparcial , libre con reputacion; su finalidad primordial es
la expansiéon a través de enfoques deductivos, cuantitativos, orientada respecto
similitud; la mas reciente justificacion se encuentra enfocado con las acciones
auténticas provisionalmente previos, paralelos; por ultimo esta disponible de
valores que hacen posible mancillar los resultados (Pérez, 2015).
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VI.  CONCLUSIONES

En Primer lugar: Existe relacion significativamente entre clima laboral y
desempeiio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021;
de los resultantes logrados se comprueban que existe una correlacion
importante entre clima laboral y desempefio laboral, en consecuencia, un

adecuado clima laboral logra un maximo desempefio.

En segundo lugar: Existe relacion significativamente entre autorrealizacion y
desemperio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021;
de los resultantes logrados se comprueban que existe una correlacion
importante entre autorrealizacion y desempefio laboral, en consecuencia, a
mayor oportunidad de crecimiento profesional se logra un maximo

desempeiio.

En tercer lugar: No existe relacion significativamente entre involucramiento
laboral y desempefio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de
Lima, 2021; de los resultantes logrados se comprueban que no existe una
correlacion suficiente entre involucramiento laboral y desempefio laboral, en
consecuencia, con un correcto involucramiento laboral se alcanza un mejor

desempeiio.

En cuarto lugar: Existe relacion significativamente entre supervision y
desempeiio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021;
de los resultantes logrados se comprueban que existe una correlacion
importante entre supervision y desempefio laboral, en consecuencia, con un

mejor liderazgo se alcanza un maximo desempefio.

En quinto lugar: Existe relacion significativamente entre comunicacion y
desemperio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021;
de los resultados logrados se comprueban que existe una correlacion
importante entre comunicacion y desempefio laboral, en consecuencia, con
una mayor comunicacion tanto vertical como horizontal se alcanza un

maximo desempefio.
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v' En sexto lugar: Existe relacion significativamente entre condiciones laborales
y desempefio de los colaboradores de una COOPAC, Distrito de Lima, 2021,
de los resultados logrados se comprueban que existe una correlacion
importante entre condiciones laborales y desempefio laboral, en
consecuencia, con mejores condiciones laborales se alcanza un maximo

desempeiio.
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VIl. RECOMENDACIONES

v' La primera recomendacion va dedicada a la COOPAC, se recomienda una
reunién con las jefaturas para una retroalimentacion y restructuracion, para
lo cual se brinde mayor informacion sobre los cambios a realizar para la
mejora continua sobre cultura y el ambiente de la organizacion, de tal
manera que, impresione favorablemente y asi lograr lluvia de ideas con la
intervencion de los integrantes de la COOPAC, para empezar a trabajar en

equipo y lograr los objetivos trazados.

v' Con respecto al primer punto, tener en cuenta, que, si al personal los tienen
contentos, van a ser mas eficientes y su corporacion va a desarrollarse, a fin
de, lograr ser mas provechoso, para el cumplimiento de sus metas
organizacionales, deben ser recompensados de forma econdmica o de
manera social para motivarlos y asi puedan asumir con dedicacion y lograr

Su compromiso con la organizacion.

v' Como segunda recomendacion, de acuerdo a la dimensién Autorrealizacion,
es imprescindible que las jefaturas tengan un curso de mentoria
personalizada, para lograr mejorar su liderazgo mas firme y tenga la
posibilidad de ponerse en contacto, de una manera mas éptima con sus
colaboradores, del mismo modo, dicha mentoria debe ser ampliado a los
colaboradores de la COOPAC.

v' Seguidamente, se recomienda a la COOPAC que elaboren un innovador
esquema normativo, por el cual, se involucre a la totalidad de los
colaboradores, de este modo, tengan la posibilidad de intervenir en el logro
de los compromisos asumidos con la organizacion. Las jefaturas de dicha
COOPAC, tendran que elaborar un cronograma de sesiones para todas las
areas involucradas, con la intencion de que cada integrante pueda trasmitir
sus ideas e intercambiar puntos de vista o conocimientos, obteniendo asi la
permanencia de la comunicacién entre ellos, pero que a la vez incrementaria

sustancialmente su ambiente laboral.
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v Dicho lo anterior, se debe coordinar previamente para llevar un buen control
del cronograma y se debe mantener la continuidad, con la intencion de, llevar
a cabo estrategias de mejora, prepararlos y examinar la eficiencia, asi como
la eficacia de las mismas. En efecto, ayudara a la COOPAC, poder formar
un entorno laboral adecuado donde todos los integrantes tenga las
oportunidades a disefiar multiples actividades y lo realicen por pasion,

fortalecer la vocaciéon de servicio.

v' En particular, se sugiere a la COOPAC desarrolle un método de incentivos a
los lideres, donde tengan que competir entre las areas involucradas y lograr
cada mes un objetivo, donde en cada competencia se logre en equipo
mejorar las debilidades ya encontradas, todo esto sera posible, con una
previa autorizacion de consejo de administracion, esto sin lugar a duda,
impulsaré la realizacion de las metas organizacionales, siendo la COOPAC
mayor beneficiado y a su vez se logrard un ideal clima laboral y por

consiguiente, un mayor desempenio laboral.
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ANEXOS

ANEXOS: se adjunto:

e Anexo. Matriz de consistencia

e Anexo. Matriz de operacionalizacion de variables
e Anexo. Instrumentos de recoleccion de datos

e Anexo. Validacion de expertos

e Anexo. Validez y confiablidad

e Anexo. Autorizacion de instrumento estandarizado.

Ademas, se incluyd: Calculo del tamafio de la muestra, validez y confiabilidad

de los instrumentos de recoleccion de datos, autorizacion de aplicacion del

instrumento firmado por la respectiva autoridad, consentimiento informado, tablas,

figuras, fotos, para esclarecer mas la investigacion.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

Clima Laboral y el Desempefio de los Colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito, Distrito de Lima, 2021.

PROBLEMA

|

OBJETIVOS

HIPOTESIS

General

Variables

Metodologia

¢ Cudl es el nivel de relacion entre
clima laboral y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima, 2021?

Determinar el nivel de relacién
entre clima laboral y desempefio
de los colaboradores de una
COOPAC, Distrito de Lima 2021.

Existe relacion significativa entre
clima laboral y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima,2021.

ESPECIFICOS

¢ Cudl es el nivel de relacion entre
autorrealizacion y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima ,2021?

Determinar el nivel de relacién
entre autorrealizacion y
desempefio de los colaboradores
de una COOPAC, Distrito de Lima,
2021.

Existe relacion significativa entre
autorrealizacion y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima,2021.

CLIMA LABORAL

Disefio de investigacion
Esta basada en un
estudio de caracter no
experimental, transversal.

¢ Cudl es el nivel de relacion entre
involucramiento laboral y
desempefio de los colaboradores de
una COOPAC, Distrito de Lima
,20217

Determinar el nivel de relacion
entre involucramiento laboral y
desempefio de los colaboradores
de una COOPAC, Distrito de Lima
,2021.

Existe relacion significativa entre
involucramiento laboral y
desempefio de los colaboradores de
una COOPAC, Distrito de Lima,
2021.

¢, Cudl es el nivel de relacion entre
supervision y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima, 2021?

Determinar el nivel de relacion
entre supervision y desempefio de
los colaboradores de una
COOPAC, Distrito de Lima 2021.

Existe relacion significativa entre
supervision y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima, 2021.

Cual es el nivel de relacién entre
comunicacién y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima ,2021?

Determinar el nivel de relacion
entre comunicacion y desempefio
de los colaboradores de una
COOPAC, distrito de Lima ,2021.

Existe relacion significativa entre
comunicacion y desempefio de los
colaboradores de una COOPAC,
Distrito de Lima, 2021.

¢ Cudl es el nivel de relacion entre
condiciones laborales y desempefio
de los colaboradores de una
COOPAC, Distrito de Lima ,20217?

Determinar el nivel de relacion
entre condiciones laborales y
desempefio de los colaboradores
de una COOPAC, distrito de Lima
,2021.

Existe relacion significativa entre
condiciones laborales y desempefio
de los colaboradores de una
COOPAC, Distrito de Lima, 2021.

DESEMPENO
LABORAL

Tipo de estudio
Corresponde a una
investigacion de tipo

Correlacional-
transaccional

Se utilizara el muestro
probabilistico.
Instrumento -encuesta

La Muestra
110 colaboradores
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Anexo 2 Matriz de operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS METODOLOGIA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
VARIABLES
La empresa brinda facilidades 16,1116, El cuestionario esta
Es un Conjunto de o 21,26 ,31,36, compuesto por 50 reactivos
procedimientos y Autorrealizacion para el desarrollo 41, 46 de opcién mdltiple:
actividades que se Linea de carrera , CL-SP-2004 .
Por su parte Sﬁzavr;?illﬁ)r}epara medir Involucramiento Grado de identificacion con la 3’272’7123;573;7 Ezzilg I;'liert
grrg;\ézn;tgiir(fgog) (Hernandez,2014) laboral. empresa 42 .47 gasi Nuncg =2
A veces =
Clima Laboral gai?glsztaa%loerg :ll La variable se medira 3, 8,13, 18, Casi Siempre =4
conforme a los L L, .. 23,28, 33,38, Siempre =5
entorno dentro de indicadores de  sus Supervision. Evaluacién de actividades 43.48
fm?&eﬁég% cipco dimensip_nes,' asi N!vel muy alto = 210 —250
que subsisten en mismo  se utilizara la Comunicacién 4 9, 14, 19, N!vel alto _ =170 -209
las empresas escala, Likert. Palma ’ Informacion veraz 24, 29, 34,39, Nivel medio = 130 —169
(2004), ' 44 49 Nivel bajo = 90-129
- Nivel muy bajo = 50 — 89
Condiciones _ _ 5.10.15, 20,
Laborales Ambiente optimo 25, 30, 35,40, Muestra 110 colaboradores
45, 50.
Desempefio De acuerdo con Es el cumplimiento de las | 51,52,
Laboral Chiavenato (2002), Responsabilidad obligaciones y la prudencia al | 53,54, El cuestionario esta
es la conducta del La variable se medira tomar decisiones, dentro del su | 55. compuesto por 20 reactivos
personal en la conforme a los puesto de trabajo. de opcién miltiple:
busqueda de las indicadores de sus Productividad 56,57,
metas fijadas, el cuatro dimensiones, laboral Capacidad de producir, ser util o | 58,59, Escala de Likert, asimismo
cual forjan la asi mismo se utilizara provechoso. 60 con los niveles
postura personal y La escala Likert
asi lograr las metas. Habilidades Capacidad natural que conservan | 61,62, Nivel excelente = 80 —100
las personas para mostrar su | 63,64, Nivel Bueno  =60-79
talento. 65. Nivel Regular =40 -59
Nivel Deficiente = 20 -39
Comunicacion Fomentar la comunicacién 66,67,
Horizontal y vertical 68,69,70.
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Anexo 3 Instrumentos

TEST DEL CLIMA LABORAL -SONIA PALMA

Edad: Sexo: Cargo: Area Fecha: Empresa:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee

cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda.

Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad. Escala Likert, con

cinco opciones de respuesta: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4casi siempre, 5 siempre.

N.° PREGUNTAS 4
1. Existen oportunidades de progresar en la institucion

2. Se siente compromiso con el éxito en la organizacién

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4, Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. | Los objetivos de trabajo son retadores.

11. | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12. | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
13. | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15. | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.
16. | Se valora los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

18. | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19. | Existen suficientes canales de comunicacion.

20. | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21. | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22. | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24. | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
26. | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27. | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.
28. | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
29. | En lainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30. | Existe buena administracién de los recursos.

31. | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35. | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
36. | La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.
38. | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39. | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

41 | Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadora.

42 | Hay una clara definicion de vision, mision y valores en la institucién.

43 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.
48 | Existe un trato justo en la empresa.

49 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Test de Desempefio Laboral
Edad: Sexo: Area: Fecha: Empresa:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar. Lee
cada una con mucha atencién; luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda.
Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

AP WN -
n o nn

PREGUNTAS 1123 |4

Cumple Ud. con los horarios establecidos por la organizacién

Mantiene Ud. una buena actitud de compromiso con la organizacién

Cumple Ud. con sus funciones establecidas para su érea de trabajo

Se preocupa Ud. por autocapacitarse demostrando compromiso y pasién por su trabajo

Cumple Ud. con brindar una atencidn de calidad a los clientes

El trabajo que desempefia Ud. se ajusta con los tiempos de entrega o solicita extension de
tiempo

7. | Su jefe se interesa por capacitar a su personal

8. | Se siente Ud. capaz de trabajar bajo presién

9. | Tiene Ud. la capacidad de efectuar multiples tareas

10. | Colabora Ud. con sus compafieros de trabajo para llegar a sus metas de la organizacién

11. | Considera Ud. que trabaja junto a sus compafieros para cumplir lo solicitado

12. | Considera Ud. que tiene la capacidad de lidiar con el estrés del dia a dia en el trabajo

13. | Se siente Ud. capacitado para asumir los retos que surgen en su area de trabajo

14. | Considera Ud. que aporta con su talento para la organizacién

15. | Comparte Ud. de sus habilidades para dar un valor agregado al cliente

16. | Se imparte y propicia la comunicacion horizontal entre las jerarquias, originando el trabajo en
equipo

17 | Existe la posibilidad de una comunicacién vertical, para obtener lluvia de ideas, participando todo
el personal

18. | Existe la facilidad de obtener canales digitales para conocimiento interno

19. | Se realizan reuniones de integracién para lluvia de ideas

20. | Existe la posibilidad de un buzén de sugerencias para el colaborador

Gracias por completar el cuestionario.
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Anexo 4 Validacion de instrumento de medicion a través de juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefiorita:  Mgtr. Marfa Elena Elizabeth, Coronado De la Cruz.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la escuela de Posgrado del programa de Maestria
Administracién de Negocios (MBA) de la UCV, en la sede de Lima Norte, promocién 2021, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarmollar la
investigacién para optar el grado de Magister en Administracién de Negocios.

El titulo del proyecto de investigacién es: “Clima Laboral y el Desempeio de los colaboradores
de una Cooperativa de Ahorro y Crédito del distrito de lima,2021" y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentes en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Gestién de
Talento Humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Cana de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de consistencia

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresdndole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de usted, no sin antes
agradecerie por |a atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Ménica Milagros Rodriguez Castillo

D.N.I: 40041559

59



' UMIVERSIDAD CESAR WALLEJD

Certificado de valldez de contenido del instrumento gue mide Clima Laboral

L DIMENSIOMES DE CLIMA LABORAL | Homs Fartinoncia’ | Felevancis Claridag’ Sugarencias
TEMEMSIGON 1: AT ORREALIZACIGN ] L] ] H E L
] Exizie opormursdad 08 pogresar en 1 smpresa = ® w
z e SISMRE COMPICMEtion con o Sxko & [ Sganzaccn E: n ®
3 El suparior Brinda Spoy Bara Supsar ks chatSoulos que & presentan. x x x
] Se cuenia con Ac0Es0 A 13 INTOMMacien necesana para cumglin oon e irabaja. i S i
5 Lo= companerns OF Faba0 COOperan ers & = E =
& El jeie se iImeresa por el 6200 de 505 empleados. x x x
T Cada trabajador asegura sus riveles de logro en el tabajo x x x
E] Enla organizackn, 56 mejoran conlimuaments. s melodas o8 rabajo. i S i
L] Enmi ohcina. 3 Eormacion Tiape adecuadamenio. = = =
] Los chjetivas de trabaje son reladores 3 x 3
TIMENSION = INVOLUCRAMIENT O LABGORAL.
EE] Se paricipa &n GeNink 105 OHEHVeS 135 ACOONEES Fara Iograrc w ® w
1z Cada empicado se considera faclor dave para of $xRo O2 la organzacion. ® ® ®
13 La evaluacitn que e hace osl trabajs ayuda 4 mejorar 1 trea x x x
e Enlos grupos oo Dabain, SRsee Ura MEackn ammoriosa 3 3 3
i3 Los Trabajadores Genen la oporfunicad o8 lomar decisiones en laneas de su | X E =
responsabiidad
6 e valra IS ahos NS, 08 Jesempeno x = =
7 Los rabajadores estdn comprometidos con la organizacon 3 x 3
i} 5o roCDe @ pReparanon NoCesana para ealmar o abag = = =
EL] ENiSien SUTCRNEES CINaies 8 COMreacion = E =
] El gnupa con el que rabaio Tunclona como Un equipo bken inbegrada. x F3 x
DIMENSION 3: SUPERVISION.
= LO% SUPSIE0Nes Sepnesan MECorcimienic por oS ogas. ® n ®
= Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia ® x ®
= Las responsabilidades del puesio estan damments definidas. = 3 =
= Ex poshie @ INIBrMOcion Con Personas 08 mayor jerarguia. = E =
= Se cuenia con 12 oportunidad de realizar o rabajo o mejor gue S6 puede. i S i
3 Las acividades en las que s rabaja penmien aprendes y desamollarse x x x
o Cumplir con las laneas darias en el tabajo, permbe el desamalio del perscnal 3 x 3
= 5 GSpone OF LN SEIEMa para © SeOUITEENID ¥ COMRIoH O % achviiades. = = =
= Enla Insbiucion. se afrorian y superan los chalaoulon i S i
3a Existe buena admirisTaciin e oS Meorscs. x x x
DIMENSION & COMUNIGACION.
k1] Los jeles promoeven la capaciackin que se necesiia. [ X N
2 Cumpir con las aciwvidades laborales. es una tarea estimulante. [l X Fl
3 Existen nommas y procedimientos como gulas e raba. x x x
4 La irsiiuckdin fomenta y promueae |2 comunicadon inderna. X X x
5 La remuneracidn g5 araciva en compaacon oon la de oims organzatones X X x
5 La empresa promueve o desamolo del personal x X x
W Los productns 0 Servicks o |a ceganizacion, son motho de orgulle del personal. | X x x
3 Los objeiteos de rabajo esidn claramente definkdos. X X x
13 El supervisor escucha los planizamientos que se ke faoen. X X x
40 Los cbjetrens o rabao guardan relacion oo ka vision de 1 msstucion. x x x
DIMENSION 5: CONDICIONES LABDRALES.
41 Se promusve |a gererackdn de ideas creafvas o innovado. [l K Fl
42 Hay una dlara definiciin de visiin, misidn y valores en la instiucian. " X x
4a El frabagn se realza en funcidn & melsdos o planes establecidos. x x x
44 Exisie colaberaciin ertre ¢ personal de 125 dversas ofdcinas. L3 X x
45 Se dispore de beonologia que facliia o rabajo. i X x
48 Se reconooen los kogeos. en el Fabaje 4 x x
&7 La oiganizacion &5 ura Busna opoion para aloanzar calidad de wids laboral x x x
48 Exdshe un trado jusio en la empresa L3 X x
48 Se conooen los avances en oiras dreas de la organizacion. x X x
La remunemcidn estd de acuerdoe al desempefioy los logros. 4 x x
Observaciones: Ninguna
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dva: Maria Elena Coronado de la Cruz DML 07354352

Especialidad del validador: Masstra an Administracion con especialidad en Gestion de Recursos Humanos.

: El item comesponde al conceplo ieérios fomulkade. e —
1 item s apropiada para representar al componenis o (ﬁ‘-z d’-""‘-ﬂ—j) 10 e nctusbre dal| 2021
dimernsitn especifica del construcio — e
Claridad: Se entiende sin dificutad dlguna el enuncado del iem, e
condso, ecacho y direcio

_ . Dra. Maria Elena Coronada de la Cruz
Hota: Euficiencia, se dice sufidencia cuando los flems: planisados son

suficienies para mexdir fa dimensiin Especlalided en Gestién de Recursos Humanos
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CARTA DE PRESENTACION

Sefiorita: Mgtr. Yalile Annabella, Espejo Pezzini.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento gue, siendo estudiante de la escuela de Posgrado del programa de Maestria
Administracion de Megocios (MBA) de la UCV, en la sede de Lima Morte, promocion 2021, requiero
validar los instrumentos con los cuales recogere la informacion necesaria para poder desarrollar la
invesligacion para optar el grado de Magister en Administracion de Negocios.

El titula del proyecto de investigacion es: “Clima Laboral y el Desempeiioc de los colaboradores
de una Cooperativa de Ahorro y Crédito del distrito de lima,2021" y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en lema de Geslion de
Recursos Humanos.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

= Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de consistencia

= Certificado de validez de conlenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respelo y consideracidn, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentaments. —-2‘1«/

Firma
Mdnica Milagros Rodriguez Castillo

D.N.I: 40041559
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.'I I UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Clima Laboral

[ DIMEMSIONES DE CLIMA LABORAL | iterns Pertinencia Relevancia Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: AUTORREALIZACION 5 H ] E H
1 Exizie oporfunidad de progresar &n la empresa X x| x
2 Se sienbe compramelida con & éxilo en la organizacién. X X x
3 El superiar brinda apoyo para superar los abstaculos que s= presentan. X x X
4 Se cuenia con scosso a la informacidn necesana para cumplr con el irabajo. El x Y
B Los compafieros de rabajo cooperan enbre =i, i X X
g El jefe s inlevesa por of £xilo de sus empleados. X X X
T Cada rabajador asegura sus nivedes de logro en =l lrabajo. kS x X
B En la organizacidn, se mejoran continuamenie los méiodos de irabajo. Ed x X
] En mi oficina, la informacitn luye adecuadamenis. X X X
10 Los objelivos de trabajo son reladares, kS x X
CIMEMSION 2: INVOLUCRAMIENTCO LABORAL.
11 Se participa en definir los objelives y las scdones para logrario. E X X
i3 Cada empleada s considera facior clave para & éxilo de la organizacidn. E x 3
13 La evaluacion que se hace del irabajo ayuda a mejorar la larsa kS x X
i4 En los grupos de irabajo, exisie una relscidn armoniosa. Ed x X
i8 Los irabajadores tienen la oporunidad de tomar decisiones en tareas de su | X x 3
e pon sabifidad .
16 Se valoea los allos niveles de desempefio E X X
17 Los trabajadores estdn compromelidos con |3 crganizacion E X X
18 Se recibe ka preparaciin necesaria para realizar el irabajo. X X X
19 Exislen suficentes canales de comunicacion. X x X
FIi] El grupo con el que irabaje funciona como un equipo bBien integrado. E x 3
DIMENSION 3: SUPERVISION.
F3 Los superdsones expresan reconocimiento por los logros X X X
2 En la oficina, =& hacen mejor kas cosas cada dia. X X X
=] La= responsabilidades del pussio eslén claramenbs delinadas. El x x
24 Es posible la inferactidn con personas de mayar jerarguia El x 3
8 Se cuenia con la aponfuridad de reslizar &l irabajo lo mejor que se puede. El x 3
26 Las actividades en las que s= lrabaja permilen aprender y desamollarse X x X
xr Cumglir con kas lareas diarias en & trabajo, permite &l desarmallo del persanal. El x K
| Be dispone de un sislema para & saguimienio y conlrol de ks actividades. X X 4
F] En la institucitn, se afronlan y superan los obstdculos. E X X
r
30 Exisle busna administracién de los recursos. x x x
DIMENSION 4: COMURICACION.
n Loz jeles promueven la capacilacion que e necesila X X X
a2 ‘Cumplic con las acvidades laborales es una tarea estimulante. X x X
a3 Exizlen normas y procedimientos como guias de lrabao. X X X
a4 La inslilucidn fomenla y promueve ka comunicacion inlerna. x X X
38 La remmuneraciin es alractiva en comparacion con la de olras organizscones. x x ES
36 La empre=a promueve & desamollo del personal x X x
ar Los productos wio servicios de la organizacion, son motivo de cegullo del personal. | X x X
E Los ohjelives de trabajo estén clasamenle definidos. ES X ES
s El auprervizin savauilea b plan e i cnbes yos 2= ke hawsn X = x
a0 Los chplivos de frabaje guardan relcitn con 1 s o & meblon. 3 x 3
DIMENSION §: CONDICIONES LABORALES.
a1 Se promwave la generacidn de ideas crealivas o innovadora. x x ES
42 Hay una cara definicidn de visitn, misidn ¥ valores en la irstitucién. x x X
43 El irabajo se reakza en funcain a mélodos o planes establecidos. X X X
EX) Exisle colaboracian enire &l parsonal de las diversas: aficinas. X x X
45 Se dispone de lecnologia gue fadilita =l irabajo. x x X
46 Se reconocen |os logros en el rabajo. 3 x F3
a7 La organizacidn es una buena opcidn para alcanzar calidad de vida labaral. ES X ES
48 Exizle un irata justo en |a smpresa. x x X
49 Se conocen los avances en olras dreas de la organizacién. x X ¥
-] La remuneracion esth de acuerdo al desempeiio y los logros X X X
Observaciones:
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del jusaz validador Dr. / Mg: Yalile Annabella Espejo Pezzini

Especialidad del validador: Gestion de Recursos Humanos

'Partinencla: El item comeapande al concaplo tedeico formilado.

TRebevancia:

El item es apropiada para regresentar &l components o

dimensitn especifica del constructn
IClaridad: Se entiends sin dificultad slguns el enunciado del kem, es
concisa, exBeio y directo

Mota: Suficienda, se dice suficiencia cuanda los items planteados son
suficienies para medir la dimensidn

Firma del Experto Informantea.
Especialidad

DNE: 15T24416 ...

Lima 10 de octubra dal 2021

63




TS [ eCedeladd Dol DU MSLRD L ASDRAL mem | Pereeena’ |Smeereod | Clerass e
FespoanibRdes OBL BLUBE

L) R L Do o PN B e e R o L)

L= P e haah bt - L] L

LI R D AL R G e B O o EI O

[] T T Py R —— ey ] = O
e

L ] =] ] E ] 1 B

L =3 - B ] = kL LS
Bl

[3 P ] L o T = = [

IR | = e U G e e b DR ] ]

[ o Torm el e b e = = B

L a1 - ] £} 1] LY
B

Hale | kbibed

(1) LA LA o RSN L B e Ao o e 1 S ] w O

=3 e L L I el = B
Frutaye :l

HE [ 5 e L tacee e e o4 P B b 5 e e 08 WO | ® y

] o aremadee s LA g mpae e e mm s pud ol = ﬂ B

THE | et LR e b et i i o s g i e ] = y

CasrrrabCaee b

L EBEEE O T e ) O}
o

WY | F o o pomktiand 35 et et rodimnle s Tra b b i bred o . | W X
e gk Bk e e

L - T=E o -

. FEEE o - b = = :I B

L. - =] B S LR o I:I LY

TS E
hpiraaiey o Bl Slnded et | X diplapbie deigesan o correge [ | Lo |

Mgty § roribres el e reladedes = 0 Ulg Wadike Asrsibeiile | g Padred (- BRI EFT T )
I o pee il el el o i gl Sl e e Wt w Hormaras

Liwas 0 o o ke o FEIT
Pyrimaraiy |1 be corwegerom: @ Coryso oo brnsedn
T (S e ]
demrnd S i
Cleridald o el o $readed e o et el e
T ARl g B
L__ ] - o
A s Ew e
[ W N
"} &
Firra dad ©ageiic beforrrarde
gl

64



CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Mgtr. José Luis Vera La Tome.

Presenie

Asunto:  VALIDAGION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento gue, siendo estudiante de la escuela de Posgrado del programa de Maestria
Administracion de Negocios (MBA) de la UGV, en 1a sede de Lima Morte, promaocian 2021, requisro
validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar la
investigacion para optar el grado de Magister en Administracion de Negocios.

El titulo del provecto de investigacion es: “Clima Laboral y el Desempefic de los colaboradores
de una Cooperativa de Ahorro y Credito del disérifo de lima, 20217 vy siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar log instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de Gestion de
Talento Humano.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacicnalizacion de las variables.

- Matriz de consistencia

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protecolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis senfimientos de respeto v consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn gue dispense a la presente.

Afentamente.
/{ N2

Firma
Monica Milagros Rodriguez Castillo

DM 40041359
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Observaciones: Ninguna
Opinidn de aplicabilidad: Aplicabla [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ms. José Luis Vera |a Torre DMI: 07502682
Especialidad del validador: Psicologo organizacional
11 de Octubre de 2021
Pertinencla: £ item cormesponds &l concepty tedrico formul ado.
Relevancia: El flem es epropiado para regresenter al componenie o
dmensitn especifica del construcio
*Clarkdad: Se entends sin dificultsd siguna & enuncade dal hem, &s —_————-
concisn, exacho y directy -_E _:)

Mote: Suficiencia, = dice suficiencia cusndo los ems plantesdos D Josk Luss Vera La Torre
son sufidentes para medir | dmensidn Paiciiogo
CPs P 1S

Firma del Experto Informanta.
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Anexo 5 Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos.

Instrumentos Alfa de Cronbach N de elementos
Clima laboral ,950 50
Desempeiio laboral ,804 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se

elemento se ha

de elementos

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
Existe oportunidad de 131,10 438,054 ,740 ,948
progresar en la empresa
Se siente comprometido con 128,96 460,311 173 ,951
el éxito en la organizacion.
El superior brinda apoyo para 130,55 446,965 ,450 ,950
superar los obstaculos que
se presentan.
Se cuenta con acceso a la 129,44 456,303 ,351 ,950
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.
Los compafieros de trabajo 130,16 451,789 ,493 ,949
cooperan entre si.
El jefe se interesa por el éxito 130,26 450,398 ,591 ,949
de sus empleados.
Cada trabajador asegura sus 129,29 459,731 ,276 ,950
niveles de logro en el trabajo.
En la organizacion, se 130,23 450,838 ,551 ,949
mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
En mi oficina, la informacion 130,60 447,398 ,494 ,949
fluye adecuadamente.
Los objetivos de trabajo son 130,82 443,875 ,534 ,949
retadores.
Se participa en definir los 130,81 447,000 ,464 ,950

objetivos y las acciones para

lograrlo.
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Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de
la organizacion.

La evaluacién que se hace
del trabajo ayuda a mejorar la
tarea.

En los grupos de trabajo,
existe una relacion
armoniosa.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Se valora los altos niveles de
desempefio

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo.

Existen suficientes canales
de comunicacion.

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo
bien integrado.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros
En la oficina, se hacen mejor
las cosas cada dia.

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.
cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.

las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y

desarrollarse

130,08

131,16

129,75

130,68

130,52

129,36

130,56

131,17

129,90

129,26

129,74

129,35

131,05

129,20

129,70

450,241

438,138

456,797

444,457

445,426

455,885

443,386

441,887

454,366

457,664

450,912

454,359

444,603

453,831

445,203

,332

, 746

,263

,542

,513

,401

,561

,695

,342

,370

,518

,496

,666

,293

467

,951

,948

,951

,949

,949

,950

,949

,948

,950

,950

,949

,949

,948

,951

,950
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Cumplir con las tareas diarias
en el trabajo, permite el

desarrollo del personal.

Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control

de las actividades.

En la institucién, se afrontan

y superan los obstaculos.

Existe buena administracién

de los recursos.

Los jefes promueven la

capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea

estimulante.

Existen normas y
procedimientos como guias

de trabajo.

La instituciéon fomenta y
promueve la comunicacion

interna.

La remuneracién es atractiva
en comparacioén con la de

otras organizaciones.

La empresa promueve el

desarrollo del personal.

Los productos y/o servicios
de la organizacién, son
motivo de orgullo del

personal.

Los objetivos de trabajo

estan claramente definidos.

130,21

131,09

129,43

129,29

130,55

130,53

128,32

131,08

131,31

130,98

129,65

129,35

449,470

444,505

458,027

456,997

443,882

442,435

462,090

437,324

441,005

437,413

456,907

453,788

,602

,597

,356

,397

,607

,626

172

, 792

, 757

797

312

,534

,949

,949

,950

,950

,949

,948

,951

,948

,948

,947

,950

,949
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El supervisor escucha los
planteamientos que se le

hacen.

Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la vision

de la institucion.

Se promueve la generacion
de ideas creativas o

innovadora.

Hay una clara definicién de
vision, mision y valores en la

institucion.

El trabajo se realiza en
funcién a métodos o planes

establecidos.

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas

oficinas.

Se dispone de tecnologia que

facilita el trabajo.

Se reconocen los logros en el

trabajo.

La organizacion es una
buena opcion para alcanzar

calidad de vida laboral.

Existe un trato justo en la

empresa.

Se conocen los avances en
otras areas de la

organizacion.

La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y los

logros.

129,28

130,05

130,83

129,42

129,25

130,08

129,39

131,10

130,79

129,24

130,35

131,01

455,690

445,181

440,456

452,264

452,485

447,140

461,396

441,082

441,121

452,659

441,956

443,862

415

123

,642

,595

,569

,699

,186

,692

,593

,534

,603

, 703

,950

,948

,948

,949

,949

,948

,951

,948

,949

,949

,949

,948
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Cumple Ud. con los horarios 49,60
establecidos por la

organizacion.

Mantiene Ud. una buena 49,56
actitud de compromiso con

la organizacion.

Cumple Ud. con sus 49,50
funciones establecidas para

su area de trabajo.

Se preocupa Ud. por 49,58
autocapacitarse

demostrando compromiso y

pasion por su trabajo.

Cumple Ud. con brindar una 49,55
atencion de calidad a los

clientes.

El trabajo que desempefia 51,41
Ud. se ajusta con los

tiempos de entrega o solicita

extension de tiempo.

Su jefe se interesa por 50,53
capacitar a su personal.

Se siente Ud. capaz de 50,43
trabajar bajo presion.

Tiene Ud. la capacidad de 49,57
efectuar multiples tareas.

Colabora Ud. con sus 51,41
comparfieros de trabajo para

llegar a sus metas de la

organizacion.

Considera Ud. que trabaja 50,06
junto a sus comparieros para

cumplir lo solicitado.

Considera Ud. que tiene la 49,97
capacidad de lidiar con el

estrés del dia a dia en el

trabajo.

32,095

31,312

30,106

31,236

31,864

27,730

29,848

30,541

30,100

27,106

30,280

30,394

,006

,156

,339

,145

,058

,521

,341

,288

379

,606

177

211

,813

,805

797

,807

,810

,785

, 797

, 799

, 795

779

,810

,805
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Se siente Ud. capacitado
para asumir los retos que
surgen en su area de
trabajo.

Considera Ud. que aporta
con su talento para la
organizacion.

Comparte Ud. de sus
habilidades para dar un valor
agregado al cliente.

Se imparte y propicia la
comunicacion horizontal
entre las jerarquias,
originando el trabajo en
equipo.

Existe la posibilidad de una
comunicacion vertical, para
obtener lluvia de ideas,
participando todo el
personal.

Existe la facilidad de obtener
canales digitales para
conocimiento interno.

Se realizan reuniones de
integracién para lluvia de
ideas.

Existe la posibilidad de un
buzén de sugerencias para

el colaborador.

50,53

49,39

49,39

51,52

51,87

51,80

51,38

51,49

30,160

31,690

31,616

26,527

26,241

26,510

27,504

28,784

,340

,103

117

,681

,866

, 748

,622

437

797

,807

,807

773

, 764

, 770

779

, 791
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Anexo 6 Autorizacion de Instrumento

SOMIA PALMA CARRILLD
C.PeP. 10E

spalmaSE hot mail.com
COMSENTIMIENTO USD INSTRUMENTD DE EVALUACION

Autarizacion exchisiva a: Wonica Milagres Rodnpuer Castlle — DHMI

40041530
Ipztitucion: Univerzidad Cezar Vallejo — Lima, Morte.
Motivo: Tesiz: “Clima Laboral v el Desempefio da los

colaboradorss de una Cooperativa de Akerro ¥
Cradita del distrite deLima”

Instrumento autorizado: EzcalaClimaLaboral CL-5PC (2004)
Mioestra de invesfigacion: 110 colaboradores de COOPAC
Azazor Wiz Arturp Jaime Zudisa Castills

La prasents autorizacicn e: para uso de la selicitante come zutera unica de la
tesis en referenciz v 22 extiende por unica vez parz los propositos especifices
de lz tesis en referencia ¥ en la muestra mencionada en dicho irabajo
acadsmico. La zelicitants ha cumplido con los requizito: solicitado: para usar
l2 Escala de Clima Laboral CL-2PC (20047 ¥ es de 2u conocimisnto gue el
amaliziz, calificacion e interpretacion de datos 25 de su entera responsabilidad
com el uso de log baremos establecida: por la autora.

Octubre B, 2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZUNIGA CASTILLO ARTURO JAIME, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "CLIMA LABORAL Y
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE UNA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO, DISTRITO DE LIMA, 2021.", cuyo autor es RODRIGUEZ CASTILLO MONICA
MILAGROS, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 01 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ZUNIGA CASTILLO ARTURO JAIME Firmado digitalmente por:
DNIE 09225053 AJZUNIGAC el 01-01-
ORCID 0000000312412785 2022 20:02:58

Cddigo documento Trilce: TRI - 0249530
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