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Titulo

Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de

la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022



Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue explicar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la Financiera Credinka en
Cajabamba, 2022.

Se utiliz6 una metodologia no experimental, de disefio descriptivo y correlacional de
corte transversal. En consecuencia, la muestra no fue extraida debido a que se trabajé
con toda la poblacion, ya que la poblacion de estudio consistio en 25 trabajadores de
la entidad de Cajabamba. La encuesta fue el método utilizado y el instrumento fue un

cuestionario bien estructurado.

Se encontro un coeficiente Rho de Spearman de 0,649, indica una correlacion positiva
moderada entre las variables del clima organizacional y el desempefio laboral. Y con
una significancia del menos del 5%. Por lo tanto, se lleg6 a la conclusion de que el
clima organizacional de la Financiera Credinka, Cajabamba, en 2022 esta relacionado

con el desempefio organizacional.
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Abstract

The main objective of this research stood near explain the connection among logistic
temperature then exertion concert of personnel of Financiera Credinka in Cajabamba,
2022,

A non-experimental, cross-section descriptive and correlational plan methodology was
used. Consequently, the sample was not extracted because the entire population was
used, since the study population consisted of 25 workforces after the Cajabamba entity.
The study stood the method castoff and the instrument was a well-structured

questionnaire.

A Spearman’s Rho coefficient of 0.649 was found, indicating a moderate encouraging
connection among the administrative temperature variables then work routine. And
through a significance of less than 5%. Consequently, the state was determined that
the administrative weather of Financiera Credinka, Cajabamba, in 2022 is related to

organizational performance.
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1. Introduccidén

Como antecedentes, segun, Niebles et al. (2019) El estudio en Colombia busco
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes en un centro universitario. manejando un enfoque cuantitativo, correlacional
de corte transversal — no experimental, se encuesté a 107 docentes. Se hallé que el
clima organizacional es favorable, reflejando una excelente comunicacion a nivel
interno y externo, y una atencion continua por parte de la organizacion hacia el
bienestar de los docentes. Esta situacion propicia ha permitido a la institucién alcanzar
las habilidades que habia planificado y avanzar hacia sus metas. En consecuencia, el
desempefio de los docentes es notable, respaldado por sus capacidades, habilidades y
experiencias adquiridas en el contexto educativo. La institucion ha implementado
capacitaciones y evaluaciones, lo que ha elevado la calidad de la ensefianza. En
resumen, existe una relacion positiva entre un buen clima organizacional y el alto

desempefio docente.

Asimismo, Pilligua y Arteaga (2019) El estudio realizado en Colombia tuvo como
meta analizar el clima laboral en relacion con la productividad en Hardepex Company
Ltda. Empleando una metodologia cuantitativa, correlacional de corte transversal — no
experimental, se recopild informacion a través de una encuesta dirigida a 87
colaboradores de la compafiia. Los resultados arrojaron una correlacion positiva entre
clima laboral y productividad, respaldada por un coeficiente de Spearman de 0.724 y
un valor de p significativamente inferior al 5% (0.000 < 0.05). En conclusién, el clima

laboral es un factor determinante en la productividad de Hardepex Company Ltda.

Ademas, el objetivo de Barria et al. (2021) En un articulo proveniente de Espafia, se
busco determinar las caracteristicas psicométricas del ECALS en la evaluacion del
clima organizacional. Empleando una investigacion aplicada y un disefio no
experimental, se basaron en una muestray poblacion de 1442 individuos, haciendo uso
de la técnica de encuesta con un cuestionario como instrumento. Los hallazgos
revelaron que el clima organizacional es positivo, con actividades organizadas por
procesos que permitieron un seguimiento efectivo hacia los objetivos. Implementaron

indicadores que optimizaron el desarrollo de funciones en diversas areas, beneficiando



la eficiencia laboral. El entorno y las actitudes favorables de los trabajadores, en
combinacion con las adecuadas condiciones laborales, impulsaron la productividad.
Estos aspectos facilitaron la gestion de procesos clave como planeacion, organizacion,
direccion y control, generando resultados beneficiosos para la entidad. En resumen, un
buen clima organizacional, reflejado en actitudes positivas y procesos eficientes,

repercute en beneficios rentables para las instituciones.

Ademas, Vera y Suarez (2018) En una tesis desarrollada en Colombia, se propuso
analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad financiera. Para ello, se emple6 una metodologia
cuantitativa de corte correlacional y transversal — no experimental, y se recolectd
informacidén a través de una encuesta aplicada a 59 colaboradores. Los resultados
indicaron una correlacion positiva entre las variables estudiadas, sustentada por un
coeficiente de Spearman de 0.599 y un p-valor inferior al 5% (0.000 < 0.05). En
conclusién, se demostré que el clima organizacional influye directamente en el

desempefio laboral dentro de la entidad financiera mencionada.

Segun, Rodriguez (2022) En una tesis realizada en Lima, se propuso analizar la
correlacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores de una
COOPAC, especificamente en el Distrito de Lima 2021. Se empled un enfoque
cuantitativo de alcance correlacional con disefio no experimental y corte transversal.
La poblacién estudiada comprendia 154 individuos, mientras que la muestra concreta
fue de 110 personas. Se utilizd un cuestionario como técnica de recoleccion de datos,
y para medir se implemento la escala de opiniones CL-SPC, desarrollada por un PhD.
Segun los resultados, se obtuvo un P. valor = 0,000 < 0,05 y un coeficiente de Rho de
0,336, lo que sugiere una correlacion positiva baja entre clima laboral y desempefio.
En resumen, se verificoO que existe una relacion significativa entre ambos factores,
destacando ademas la interaccion entre autorrealizacion y comunicacion, subrayando

la importancia del personal en el desarrollo corporativo.

Asimismo, Rojas (2022) En su investigacion llevada a cabo en Chiclayo, se buscd
establecer la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

asesores de negocios de la oficina MiBanco - Motupe, en el afio 2018. Se adopt6 una



investigacion descriptiva y correlacional con un disefio no experimental. Mediante el
uso de cuestionarios, se obtuvieron resultados que mostraron un coeficiente de Pearson
de r=0,787, indicativo de una correlacion positiva moderada. Estos hallazgos permiten
concluir que el clima organizacional tiene una influencia en el desempefio laboral de
los mencionados asesores: un 81% percibe un ambiente organizacional alto en la
oficina y un 75% observa un rendimiento gremial medio entre los trabajadores de
MiBanco Motupe. En resumen, el clima organizacional tiene un impacto significativo

en el desempefio laboral en la oficina MiBanco - Motupe, 2018.

Huamani y Arévalo (2021), en su tesis de Huancayo, buscaron determinar la influencia
del clima organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo SA, Agencia Pucallpa, 2020. Emplearon
una investigacion descriptiva con disefio no experimental y transeccional
correlacional, y basaron sus hallazgos en una poblacion y muestra de 24 trabajadores,
a quienes se les aplico un cuestionario con preguntas cerradas de cinco opciones. Para
asegurar la fiabilidad de sus instrumentos, utilizaron el Alfa de Cronbach y, para el
analisis de las variables, la estadistica no paramétrica de correlacién de Spearman,
ejecutada en el programa SPSSv26. Los resultados mostraron una correlacién de Rho
de Spearman = 0.234 con un p-valor de 0.271, lo que sugiere una influencia positiva
baja y no significativa del clima organizacional en el desempefio laboral. En resumen,
aspectos como la autonomia, remuneracion, estructura del puesto, reconocimiento y
apoyo en el entorno laboral no generan una fuerte influencia positiva en el desempefio

de los trabajadores de dicha entidad.

Por lo tanto, Llantoy (2021) en su estudio realizado en Lima, busco identificar la
relacién entre el clima laboral y el desempefio laboral de los empleados de una entidad
bancaria. Emple6 un enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal — no
experimental, y baso su anlisis en un cuestionario de 27 items que fue administrado
a 30 colaboradores de las agencias del Banco Interbank en el distrito de Independencia.
Los hallazgos revelaron un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.729 con una
significancia de (0.000 < 0.05), lo que indica una relacion positiva entre el clima

laboral y el desempefio de los trabajadores en la entidad bancaria estudiada.



Segun, Bon y Luna (2021), en su investigacion realizada en Trujillo, se propusieron
identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en una entidad bancaria. Adoptando un enfoque cuantitativo, correlacional
de corte transversal — no experimental, tomaron como muestra a 55 colaboradores del
centro de atencion telefonica del BCP — Agencia Trujillo, 2019, a quienes aplicaron
una encuesta. Los resultados mostraron que existe una relacion entre las variables en
estudio, evidenciado por una prueba del chi cuadrado con un valor de 54.149 y una
significancia de (0.000 < 0.05). Esto concluye que, efectivamente, el clima

organizacional influye en el desempefio laboral en dicha entidad.

Asimismo, Romero (2021), en su investigacion desarrollada en Piura, se propuso
determinar si el clima organizacional esta relacionado con el desempefio laboral de los
trabajadores de la financiera Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura. Bajo un
enfoque cuantitativo y un disefio correlacional de corte transversal — no experimental,
recolectd datos de una muestra de 40 trabajadores mediante la aplicacion de una
encuesta. Los resultados arrojaron una correlacion notable entre las variables
estudiadas, evidenciada por un coeficiente de Spearman de 0.671 y un p-valor inferior
al 5% (0.000 < 0.05). Esto indica que en la entidad mencionada, el clima

organizacional tiene un impacto significativo en el desempefio laboral.

Mientras que, Saavedra (2020), en su investigacion realizada en Lima, busco
determinar si hay una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la seccion de archivo central del Banco de la Nacion. Bajo un
disefio metodoldgico cuantitativo, correlacional de corte transversal —no experimental,
empled una encuesta para recopilar informacion de una muestra de 24 individuos. Los
hallazgos demostraron una fuerte correlacién positiva entre las variables en cuestion,
evidenciada por un coeficiente de Spearman de 0.913 y un p-valor inferior al 5%
(0.000 < 0.05). Este resultado sugiere que el clima organizacional influye

considerablemente en el desempefio laboral dentro de la entidad bancaria estudiada.

Segun, En su investigacion en Huancayo, Mendoza y Mosquera (2020) se propusieron
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la entidad financiera Caja del Cuzco. Adoptando un enfoque



cuantitativo y un disefio correlacional de corte transversal — no experimental, aplicaron
una encuesta a una muestra de 13 individuos. Los resultados arrojaron una marcada
correlacion significativa entre las variables, evidenciada por un coeficiente de
Spearman de 0.94 y un p-valor inferior al 5% (0.000 < 0.05). Esto indica que el clima
organizacional tiene una influencia notable en el desempefio laboral de los

colaboradores en la mencionada entidad financiera.

En Tingo Maria, Tangoa (2020) busco determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la Caja de Ahorroy Crédito
Arequipa en Aguaytia 2018. Para lograrlo, emple6 un enfoque cuantitativo y un disefio
correlacional de corte transversal — no experimental, recabando datos a través de una
encuesta administrada a 40 trabajadores. Los resultados mostraron una correlacién
positiva entre las variables, con un coeficiente de Spearman de 0.608 y un p-valor
inferior al 5% (0.000 < 0.05), lo que evidencia la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la entidad.

En Juliaca, Mamani (2019) emprendio una investigacion con el proposito de examinar
la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad financiera. Para ello, adoptd un enfoque cuantitativo y
un disefio correlacional de corte transversal — no experimental, recolectando datos a
través de una encuesta dirigida a 80 individuos. Los hallazgos arrojaron una relacién
positiva entre las variables, evidenciado por un coeficiente de Spearman de 0.416 y un
p-valor por debajo del 5% (0.000 < 0.05), destacando asi la influencia del clima

organizacional en el rendimiento laboral en la entidad investigada.

Carranza (2018), en su investigacion realizada en Trujillo, tuvo como objetivo general
determinar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad financiera. Usando un enfoque cuantitativo, correlacional
y de corte transversal - no experimental, estudié a una poblacion de colaboradores,
seleccionando una muestra de 32 de ellos. Para recopilar los datos, se aplicé una
encuesta como técnica e instrumento principal. Los resultados mostraron que el
ambiente organizacional tenia un nivel regular del 67.50%, mientras que el

rendimiento gremial se evalu6 también como regular con un 82.50%. Por lo tanto, se



concluye que ambas variables, clima organizacional y desempefio laboral, presentan

niveles regulares en la entidad estudiada.

Segun, Paricoto (2018) en su estudio realizado en Cusco, se propuso determinar si
existia una correlacion entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de una entidad financiera. Para ello, emple6 una metodologia cuantitativa
de tipo correlacional y corte transversal - no experimental. La poblacion estudiada
consistio en trabajadores de la financiera, de los cuales se selecciond una muestra de
35 individuos. La principal técnica e instrumento utilizado fue una encuesta. Los
hallazgos revelaron una correlacion positiva entre las variables estudiadas,
evidenciada por un coeficiente de Spearman de 0.699 y un valor de p
significativamente inferior al 5% (0.000 < 0.05). En resumen, la investigacion
concluye que hay una relacion positiva entre el ambiente organizacional y el

desempefio laboral en la entidad financiera analizada.

Mientras que Olivares (2018) en su investigacion desarrollada en Lima, tuvo el
propdsito de examinar la posible relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de una entidad bancaria. Utilizando una metodologia
cuantitativa de tipo correlacional y corte transversal - no experimental, centré su
estudio en los trabajadores de la entidad, seleccionando una muestra especifica de 35
colaboradores y aplicandoles una encuesta como principal técnica e instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva sumamente
alta entre las variables analizadas, respaldada por un coeficiente de Spearman de 0.984
y un p-valor significativamente menor al 5% (0.000 < 0.05). Esto lleva a concluir que,
dentro de la entidad bancaria estudiada, el clima organizacional y el desempefio laboral

estan altamente relacionados.

Segun, Infante (2018) en un informe realizado en Lima, buscd identificar la relacion
entre las variables ambientales organizacionales y el desempefio laboral de los
empleados en una entidad financiera. Utilizé un enfoque metodoldgico cuantitativo,
de naturaleza correlacional y de disefio transversal no experimental. Para ello,
selecciond una poblacion constituida por empleados de la entidad, de los cuales 55

colaboradores fueron encuestados. La técnica empleada fue la encuesta y como



instrumento de recoleccion de datos utilizd un cuestionario. Los resultados
evidenciaron una fuerte correlacion positiva entre las variables, con un coeficiente de
Spearman de 0.835 y un p-valor de 0.000, siendo este ultimo menor al 5%. Esto sugiere
que las condiciones del ambiente organizacional impactan significativamente en el

desempefio laboral de los colaboradores en la entidad financiera.

Ademas, Chavez (2018), en su tesis efectuada en Lima, tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
una entidad bancaria. Emple6 una metodologia de enfoque cuantitativo, con un disefio
correlacional transversal no experimental. La poblacion estudiada comprendia a los
empleados de la entidad bancaria, y para obtener datos, se encuest6 a 26 colaboradores
usando la técnica de encuesta y el instrumento de cuestionario. Sus hallazgos
demostraron una correlacion positiva destacada entre las variables analizadas, con un
coeficiente de Spearman de 0.794 y un p-valor de 0.000, que es menor al 5%. A partir
de esto, se deduce que el clima organizacional influye de manera significativa en el

desempefio de los empleados en el banco.

En el estudio realizado por Palomino (2018) en Arequipa, se buscéd determinar la
relacion entre las variables ambientales organizacionales y el desempefio laboral de
los trabajadores en una entidad financiera. Manejando un enfoque metodolégico
cuantitativo, correlacional y de corte transversal no experimental, se recopild
informacién de una poblacion conformada por los empleados de la financiera,
seleccionando a 200 de ellos como muestra para la investigacion. Mediante las
encuestas como instrumento de recoleccion de datos, los resultados indicaron una
fuerte correlacion positiva entre las variables estudiadas, evidenciada por un
coeficiente de Spearman de 0.547 y un p-valor de menos del 5% (0.000 < 0.05). Esto
sugiere que las condiciones ambientales organizacionales impactan directamente en el

desempefio de los colaboradores.

En el estudio llevado a cabo por Vigo (2021) en Cajamarca, el objetivo principal fue
explorar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en una institucion financiera. Utilizando una metodologia cuantitativa y de

corte transversal no experimental, se dirigié la atencion hacia los empleados de dicha



institucion, considerando como muestra a 20 colaboradores. A traves de encuestas
como herramienta de medicién, los hallazgos mostraron una correlacion positiva
significativa entre las variables de estudio, respaldada por un coeficiente de Spearman
de 0.841 y un p-valor menor al 5% (0.000 < 0.05). Estos resultados sugieren que el
clima organizacional tiene un impacto directo en el rendimiento laboral del trabajador

en entidades financieras.

En lo referente a las bases tedricas de las variables; sobre el clima organizacional;
segun Garcia et al. (2020) grupo de caracteristicas que tiene un ambiente de trabajo
dentro de una organizacion. Sin embargo, el clima organizacional es estudiado como
constructo, involucrando a la “percepcion individual”, como experiencia en un
determinado espacio. El constructo parte del “Clima atmosférico”, no solo parte por
las percepciones del ambiente fisico de trabajo, sino también las caracteristicas que
describen a las organizaciones y a su vez incluyen en la dindmica de las labores que
realizan los individuos dentro de la organizacion y qué generan la interrelacién de los
trabajadores que la componen en un espacio laboral. Segun Berberoglu (2018), un
ambiente laboral positivo potencia el rendimiento entre colegas, ya que un buen
entorno en el trabajo incentiva a los empleados a llevar a cabo sus tareas con mayor
motivacion. Un ambiente de trabajo en el que se promueva la colaboracién potencia
las habilidades de cada individuo, gracias al apoyo Yy el intercambio de conocimientos
entre compafieros, lo que resulta en una mejora en los desempefios laborales. Es
esencial que laempresa, mediante sus departamentos correspondientes, supervise estos
aspectos del clima organizacional. La administracion debe garantizar la asignacion
adecuada de recursos, tanto financieros como humanos, reconocer y responder a las
necesidades de los empleados, cumplir con sus compromisos laborales y ofrecer
incentivos que fortalezcan un ambiente laboral sano y productivo. Esta atencion al
clima laboral no solo favorece la consecucion de metas individuales, sino que también
impulsa el desarrollo y la posicion competitiva de la organizacién en su conjunto. El
clima organizacional puede entenderse como la interpretacion de los aspectos que
componen el entorno laboral, proporcionando un marco para identificar y guiar las
intervenciones, tanto preventivas como correctivas, destinadas a maximizar la

eficiencia y efectividad de la empresa (Palma, 2004 citado en Bardales, 2021).



El clima organizacional es un concepto que se ha desarrollado a partir de distintas
teorias relacionadas con las relaciones humanas en el trabajo. Elton Mayo (1927),
postul6 que elementos como la productividad, la forma en que los empleados perciben
su trabajo y su satisfaccion laboral son cruciales para determinar el ambiente en un
entorno laboral. Por otro lado, Kurt Lewin (1951) propuso la idea de que el
comportamiento individual no es simplemente una funcion de las caracteristicas
personales, sino que es influenciado de manera significativa por el ambiente laboral y
los elementos estructurales de la organizacion. Asi, podemos inferir que el clima
organizacional es una resultante del comportamiento colectivo, y a su vez, tiene un
impacto directo en la productividad y el desempefio de la organizacién. Es crucial,
entonces, entender y gestionar adecuadamente este clima para garantizar la eficacia y

bienestar de la organizacién y de sus miembros.

La autorrealizacion, de acuerdo con Palma (2004) mencionado por Bardales (2021),
es un aspecto del clima organizacional que refleja como un colaborador percibe las
oportunidades que la organizacion le brinda en términos de su crecimiento profesional
y personal. Mientras, el involucramiento laboral se define como la conexion y la
dedicacion que un empleado tiene hacia la consecucion de los objetivos corporativos.
Por otra parte, el respaldo que los empleados obtienen de sus lideres para efectuar las
responsabilidades otorgadas se denomina supervision. La comunicacion se refiere al
medio de comunicacion utiliza por una organizacion para comunicar la informacion
relacionada con el servicio al usuario o cliente y los objetivos de la organizacion de
manera clara, fluida, precisa y consistente. Y por ultima dimension las condiciones
laborales es donde los empleados reciben un reconocimiento de la empresa por
proporcionar herramientas y/o materiales, asi como recursos psicologicos o

financieros para lograr las tareas asignadas.

En base a la segunda variable de estudio desempefio laboral se ha considerado los
siguientes autores: Segun Mondy (2010) citado por Ruiz (2021) se refiere a las
actitudes y responsabilidades que tienen todos los miembros del personal con respecto
a los objetivos de la organizacion, lo que contribuye a su productividad al completar

tareas asignadas y como utilizan sus habilidades para lograr excelentes resultados.



Enfatiza que el empleado también evalla a la organizacion en funcion de las
condiciones en las que realiza sus funciones, sobre todo si se preocupa por el bienestar
de cada empleado, lo que aumenta la eficiencia de su desempefio dentro de la
institucion. Asimismo, Cieza et al. (2021) afirma al desempefio laboral como una
variable multidimensional, que posee diversos aspectos tales como desempefio de
tareas, desempefio situacional, desempefio adaptativo y proactivo y desempefio
contraproducente; es decir, el desempefio va mas alla de los roles de trabajo ejecutivo,
que son necesarios para medirlo y evaluarlo. Por otro lado, Veliz (2021) afirmo que el
desempefio laboral, es definido como las acciones observadas en los trabajadores en
relacion con las metas de la empresa. Estos se pueden medir por las habilidades de
cada empleado y su contribucion al negocio. Para Chagray et al. (2020) manifiestan
que el desemperfio laboral, es la capacidad de un individuo para generar, realizar,
desarrollar, completar y crear un trabajo con menos tiempo, menos esfuerzo y mayor
calidad que, a través de la evaluacidn, conducira a su desarrollo. El desempefio laboral
hace mencion a la eficiencia con la que trabajan los empleados en una organizacion,
el desempefio de las personas que hacen bien su trabajo y la satisfaccion laboral.
Igualmente, la evaluacion del desempefio es una técnica de gestién importante en las
actividades administrativas. Es una forma de identificar problemas relacionados con
la supervisién de RRHH, integracion del empleado con la organizacion o puesto actual,
malentendidos, empleados con mayor potencial del que requiere el puesto, motivacion,
etc. Por ultimo, Chiavenato (2019) definié el desempefio laboral como el
comportamiento del empleado para alcanzar los objetivos establecidos. Este

comportamiento es una estrategia individual para lograr los objetivos establecidos.

Segun la conceptualizacion de Herzberg (1959) presentada por Chiavenato (2019),
existe una conexion intrinseca entre la satisfaccion laboral y el rendimiento en el
trabajo. Herzberg identifica dos componentes cruciales en esta relacion: factores
intrinsecos y extrinsecos. En esencia, estos factores que incrementan la satisfaccion
estan intimamente ligados a las tareas y responsabilidades que una persona realiza en
su rol laboral, y estas a su vez pueden potenciar su productividad y eficacia en el
trabajo. De manera similar, McClelland (1961) propone que las personas se mueven

por tres impulsos principales: la busqueda de logros, el deseo de establecer conexiones
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y la aspiracion al poder. Sumado a ello, Vroom (1964) sugiere que la percepcion de
una evaluacién justa y precisa por parte de un empleado puede ser una fuente vital de
motivacion, lo que, a su vez, puede impulsar una mejora en su rendimiento.
(Chiavenato, 2019).

Dichas dimensiones del desempefio laboral son: Segun Chiavenato (2019) nos habla
de trabajo en equipo, en su libro el camino del lider significa unir fuerzas, aprender
uno del otro desarrollar nuevas habilidades y sobre todo valorar diversidad de estilos
lo que origina un aumento de su desempefio como de su motivacion viéndose
reflejado en la productividad y velocidad para lograr resultados significativos. La
productividad, segin McGregor (1944) citado en Chiavenato (2019), el modelo de la
teoria “x”y “y” se relaciona con la productividad, porque tiene como finalidad el lograr
las metas personales y a la vez el logro de los objetivos organizacionales. Sin embargo,
el modelo se define como la capacidad que mide la eficiencia de las personas como la
eficacia mide la capacidad de las méaquinas equipos y herramientas donde los métodos
de trabajo y produccién adoptadas por las empresas establecen un nivel de
productividad que se pueden obtener mediante la intervencion de la mano de obra del
ser humano logrando la efectividad en cada uno de los procesos que seran medidos
mediante indicadores de productividad. Y la motivacion se basa en las circunstancias
que rodean su trabajo, que incluyen condiciones fisicas, ambientales, sueldo,
beneficios sociales, politicas de la empresa, supervision y oportunidades, y tienen poca
capacidad para influir en la conducta de los empleados. Los factores motivacionales
es donde la persona se siente satisfecha con sus obligaciones lo cual da satisfaccion y
aumento de la productividad, donde la motivaciébn comprende sentimiento de

crecimiento y reconocimiento personal.

Ademas, la investigacion se justifica en 02 criterios de la siguiente manera: Es préctica
porque con la ayuda de los resultados obtenidos, la entidad financiera puede
implementar varias medidas que mejoren su clima organizacional, lo que permite
mejorar los resultados laborales de los empleados encuestados, o que también puede
repetirse en otras entidades financieras. Es social porque la investigacion debe servir

como propuesta de un modelo que permita mejorar el clima organizacional, tomando
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en cuenta la percepcion en los trabajadores, siendo los mas beneficiados de la empresa,

y esta a su vez genere un impacto social positivo ante la sociedad.

Respecto a lo antes mencionado, se plante6 el problema principal: ;De qué manera el
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de la

Financiera Credinka, Cajabamba, 2022?

Asimismo, sobre conceptualizacion y operacionalizacion de las variables de estudio se
da de la siguiente manera: Como definicién conceptual el clima organizacional se
define como la percepcion de los factores relacionados con el entorno de trabajo. Esto
permite el diagndstico a la orientacion de acciones preventivas y correctivas necesarias
para optimizar el funcionamiento de los procesos y resultados organizacionales.
(Palma, 2004 citado en Bardales, 2021). Por otro lado,

Esta variable del clima organizacional serda medida por las siguientes dimensiones,
segun Palma (2004) citado en Bardales (2021): La autorrealizacién como una
dimension del clima organizacional, que indicando la percepcion del trabajador sobre
respecto lo que la organizacion tiene para ofrecer en términos de su desarrollo
profesional y personal. El involucramiento laboral se refiere a la identificacion vy el
compromiso de un empleado con el logro de las metas y objetivos de la empresa. El
apoyo Yy la orientacion interna que los empleados reciben de los supervisores para el
desarrollo de las tareas asignadas. La comunicacién se refiere al medio de
comunicacion utilizado por una organizacion para comunicar la informacién
relacionada con el servicio al usuario o cliente y los objetivos de la organizacion de
manera clara, fluida, precisa y coherente. Y por ultima dimension las condiciones
laborales es el reconocimiento que reciben los empleados de la empresa por
proporcionar herramientas y/o materiales, asi como recursos psicologicos o

financieros para lograr las tareas asignadas.

Ademas, como definicion conceptual de la variable desempefio laboral segun,
Chiavenato (2019) defini6 el desempefio laboral como el comportamiento del
empleado para alcanzar los objetivos establecidos. Este comportamiento es una parte
de la estrategia individual para lograr los objetivos establecidos. Y como definicion

operacional, afirmé que es la capacidad de una persona para realizar acciones, deberes

12



y obligaciones propias de su cargo o funciones profesionales requeridas por un puesto
de trabajo se define como operacion. Esta variable sera medida por las siguientes
dimensiones: Segun Chiavenato (2019) en su libro el camino del lider el trabajo en
equipo, significa unir fuerzas, aprender uno del otro desarrollar nuevas habilidades y
sobre todo valorar diversidad de estilos lo que origina un aumento de su desempefio
como de su motivacion viéndose reflejado en la productividad y velocidad para
lograr resultados significativos. La productividad, es la capacidad que mide la
eficiencia de las personas como la eficacia mide la capacidad de las maquinas equipos
y herramientas donde los métodos de trabajo y produccién adoptadas por las empresas
establecen un nivel de productividad que se pueden obtener mediante la intervencion
de la mano de obra del ser humano logrando la efectividad en cada uno de los procesos
qgue serdn medidos mediante indicadores de productividad. Y finalmente, la
motivacion se basa en las circunstancias que rodean su trabajo, que incluyen
condiciones fisicas, ambientales, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa,
supervision y oportunidades, y tienen poca capacidad para influir en la conducta de los
empleados. Los factores motivacionales es donde la persona se siente satisfecha con
sus obligaciones lo cual da satisfaccion y aumento de la productividad, donde la

motivacion comprende sentimiento de crecimiento y reconocimiento personal.

Asimismo, la matriz de operacionalizacion se detalla a continuacion:
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. Definicion Definicion i . . < Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items o
Conceptual Operacional medicion
El ambiente laboral se Mejora personal
refiere a como los Autorrealizacién : : 1,23y4
empleados  perciben Mejora profesional
las condiciones vy . . Compromiso e
Es la percepcion | Involucramiento . e
factores que afectan | . . . i identificacion con la 56y7
.| individual y colectiva laboral o
su lugar de trabajo. por parte los organizacion
Esta percepcion directi
ibilit I Irectivos, Monitoreo
posIbiita a empleados ublico i
identificacion y guia | ?ma orggniZacién Supervision 8,9,10y 11
Clima de medidas, ya sean que es el resultado dé Control interno Ordinal
organizacional | preventivas 0 ..
. sus experiencias e L . L
correctivas, que | . . Comunicacion Fluidez en la comunicacion
buscan mejorar la interacciones con el 12,13y 14
oficiencia de  los frr:t?z:'na?l Zn d;ea:rioque Elementos materiales
procedimientos y los J. . y
desenl o | GUe incide en su o 15,16,17,18 'y
esemaces en 1a desempenio. Condiciones 19
organizacion. (Palma, laborales

2004 como se
menciona en
Bardales, 2021).

Elementos psicologicos
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_ Definicion Definicion ) _ ] ; Escala de
Variable _ Dimensiones Indicadores Items o
Conceptual Operacional medicion
Segun,  Chiavenato Comunicacion, integracion
(2019) defini6 el |Es la capacidad de | ''abajoen Identificacion
desempefio  laboral | una persona para €quIpo . 20,21,22'y 23
Compromiso
como el | realizar acciones,
comportamiento del | deberes y Eficiencia, eficacia
. i Productividad 24,25,26,27y
empleado para | obligaciones propias Efectividad
28
Desempefio | alcanzar los objetivos | de  su cargo o0 Ordinal
laboral establecidos. Este | funciones Participacion
comportamiento  es | profesionales
una parte de la|requeridas por un
Motivacién Satisfaccion 29,30,31y 32

estrategia individual
para  lograr  los
objetivos
establecidos.

puesto de trabajo se
define como

operacion.

Incentivos, reconocimiento
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Se ha planteado como hipoétesis principal: H1: Existe una relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. Y HO: No existe una relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022.

Finalmente se desarrollé un objetivo general: Describir la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022. Y como objetivos especificos: a) Especificar el nivel del
clima organizacional en los trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022.
b) Especificar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022. ¢) Analizar la relacion que existe entre la autorrealizacion
y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba,
2022. d) Identificar la relacién que existe entre el involucramiento laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. e)
Verificar la relacion que existe entre la supervision y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. f) Detallar la relacion que
existe entre la comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. g) Describir la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022.

16



2. Metodologia

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion se llevo a cabo con un enfoque aplicado, ya que se oriento hacia la
resolucion de problemas concretos. Desde un nivel descriptivo-correlacional, la
investigacion es descriptiva ya que se enfoco en examinar las variables en su estado
natural, sin alteraciones. Ademas, se enfoco en un nivel correlacional porque se hizo
un esfuerzo por entender y vincular las distintas variables en el estudio (Naupas et al.,
2018).

Disefio de investigacion

El estudio adoptd un disefio no experimental y transversal. En cuanto al caracter no
experimental, esto implica que no se hizo ninguna manipulacién de las variables bajo
investigacion. Por otro lado, el aspecto transversal se refiere a que la recoleccion de
datos se efectué en un momento especifico y no a lo largo de un periodo prolongado
(Naupas et al., 2018).

Figural

Disefio de investigacion

Ox DONDE:
n=Muestra
L J
n ro- Ox = Variable 1 (Climaorganizacional)
r s
Oy = Variable 2 (Desempefio laboral)

r = Relacion entre las dos variables
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2.2. Poblacién y Muestra

Segun Condori (2020) la poblacion se refiere al conjunto organizado de personas,
objetos, elementos, hechos, acontecimientos, de caracter finito o infinito que aportan
informacion valiosa y objetiva para la obtencion de las metas en la investigacion
cientifica. En este sentido, este estudio estd compuesta por una poblacion de 25

trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022.

Por otra parte, Condori (2020) mencion6 que la muestra es un extracto de la poblacion
sin alterar de manera estructural sus caracteristicas y propiedades. Ello hace posible
generalizar y transpolar las conclusiones e inferencias halladas. En este estudio no se

requirio muestra ya que se manejo con toda la poblacion.
2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica es la manera en la que el investigador llega a conseguir los datos necesarios
para la facilitacion de resultados en base a los objetivos (Hernandez y Mendoza, 2018).
La técnica que se utilizo en esta investigacion es la encuesta, utilizada para determinar

la correlacion que existe entre las variables.

El cuestionario es definido como el instrumento que corroborara la hip6tesis y esta
compuesto por interrogantes que se adectan al estudio de las variables, las
dimensiones y sus indicadores (Naupas et al. 2018). El instrumento que se utilizé es el
cuestionario mediante la escala de Likert, con una base de 32 preguntas. Siendo 19
preguntas de la variable clima organizacional y 13 preguntas de la variable desempefio
laboral.

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

) ) ©) (4) (5)

Validez y Confiabilidad

Respecto a la validez de los instrumentos, esta se refiere al dominio de un instrumento
que mide lo que pretende medir, asimismo representa la eficacia de este mismo que

describe el atributo que le concierne al examinador (Naupas et al., 2018).
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Por otro lado, la confiabilidad se define como el indicador encargado de la medicién
de los dictamenes de consistencia pertenecientes al instrumento aplicado tras la

obtencion de los resultados para su conocimiento (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se utilizé el Alfa de Cronbach para evaluar su confiabilidad y la validez de 03 expertos.

Estos validadores fueron nombrados a continuacion:

Tabla 1

Resultados de la validacién por juicio de expertos

Experto Grado academico Resultado

Dr. Henry Huamanchumo Venegas  Doctorado en Administracién Aplicable
Dr. Carlos Gonzalez Chavez Doctorado en Administracion Aplicable
Mg. Pablo Santos Diaz Magister en Administracion Aplicable

Ademas, se encontrd que la primera variante tenia un alfa de Cronbach de 0,906, la
segunda variante tenia un alfa de Cronbach de 0.834, y ambas variables del estudio
tenian un alfa de Cronbach de 0,928.

2.4. Procesamiento y anlisis de la informacion

La informacion recolectada se analizo utilizando el software SPSS en su version 26.
Posteriormente, los datos resultantes se organizaron, examinaron e interpretaron con
la ayuda de gréaficos y tabulaciones estadisticas elaboradas en el programa Microsoft
Excel. Estas representaciones visuales fueron fundamentales para deducir
conclusiones y proponer recomendaciones. Dado que la prueba de normalidad de
Shapiro Wilk indico que los datos no se distribuyen normalmente, se decidio emplear
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para el anélisis.

19



3. Resultados
Para mayor investigacion, encuestamos a 25 trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2023.

3.1. Descripcion de los resultados

Tabla 2

Nivel del clima organizacional segln percepcion de los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2023.

NIVELES Escala Frecuencia gng?’iTl?élg
MALO 69 - 77 14 56.0
REGULAR 78 -85 4 16.0
BUENO 86 - 94 7 28.0
Total 25 25 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Interpretacion. Segun la Tabla 2, el 56.0% de los empleados de la Financiera
Credinka en Cajabamba durante el afio 2023 consideran que el ambiente laboral es
deficiente. Por otro lado, el 28.0% siente que el clima es positivo, mientras que un
16.0% lo califica como regular. Esto sugiere que la percepcién predominante del
ambiente laboral en la Financiera Credinka de Cajabamba en 2023 es negativa.
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Tabla 3

Nivel de las dimensiones del clima organizacional de los trabajadores de la

Financiera Credinka, Cajabamba, 2023.

Involucramiento Condiciones

Autorrealizacion Supervisién  Comunicacion
laboral laborales

N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 17 68.0 12 480 16 640 14 560 16 64.0
Medio 4 16.0 4 16.0 2 80 4 160 2 8.0
Alto 4 16.0 9 36.0 7 280 7 280 7 280
Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Interpretacion. En la tabla 3 se aprecia que las dimensiones del clima organizacional
en la Financiera Credinka de Cajabamba, en 2023, muestra dimensiones criticas, como
lo refleja la tabla 3. Especificamente, dimensiones como autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales son
evaluadas como deficientes por un 68.0%, 48%, 64.0%, 56% y 64.0% de los
empleados, respectivamente. Por lo tanto, se deduce que el ambiente laboral en dicha

institucion financiera tiene areas significativas de mejora.

21



Tabla 4

Nivel del desempefio laboral segun percepcion de los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2023.

NIVELES Escala Frecuencia ;:Jrcr?&?ég
BAJO 49 - 54 10 40.0
MEDIO 55 — 59 8 320
ALTO 60 - 64 7 28.0
Total 25 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Interpretacion. En la tabla 4 se evidencia que la mayor parte de los empleados de la
Financiera Credinka en Cajabamba, especificamente el 40.0%, siente que su
rendimiento en el trabajo es deficiente. Por otro lado, un 32.0% considera que su
desempefio es promedio, mientras que solo un 28.0% siente que su desempefio es
Optimo. Esta informacion sugiere que, en general, el desempefio laboral en la
Financiera Credinka, Cajabamba durante ese afio es percibido como insatisfactorio."
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Tabla5

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2023.

Trabajo en equipo Productividad Motivacion
N° % N° % N° %
Bajo 17 68.0 13 52.0 8 32.0
Medio 1 4.0 6 24.0 9 36.0
Alto 7 28.0 6 24.0 8 32.0
Total 25 100 25 100 25 100

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Interpretacion. En la tabla 5 revela diversidad en las percepciones sobre las
dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Credinka en
Cajabamba durante 2023. Una notable proporcion de ellos, el 68.0% y el 52.0%,
considera que las dimensiones de trabajo en equipo y productividad, respectivamente,
son deficientes. Mientras que la motivacién es vista como moderada por un 36.0% de
los empleados. Estos datos apuntan a una percepcion predominante de un desempefio

laboral no 6ptimo en la Financiera Credinka, Cajabamba en ese afio."
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3.2. Caracterizacion de las variables
Tabla 6

Caracterizacion del clima organizacional en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamaba, 2023.

Clima organizacional

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Masculino 12 48.0 2 8.0 5 20.0 19 76.0
Sexo
Femenino 2 8.0 2 8.0 2 8.0 6 24.0
18-25 3 12.0 0 0.0 2 8.0 5 20.0
26-33 4 16.0 2 8.0 4 16.0 10 40,0
Edad 34-41 6 24.0 0 0.0 0 0.0 6 24.0
42-49 1 4.0 2 8.0 1 4.0 4 16.0
Mas de 49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Primaria 0 0.0 1 4.0 1 4,0 2 8.0
Secundaria 7 28.0 1 4.0 2 8.0 10 40.0
Instruccion - Superior 5 20.0 1 4.0 0 0.0 6 240
Tecnico
a‘iﬁsgrosgtario 2 8.0 1 4.0 4 16.0 7 280
De 0 a 4 afios 6 24.0 2 8.0 2 8.0 10 40.0
De 5a9 afios 8 32.0 2 8,0 5 20.0 15 60.0
Antigliedad Eﬁeos 0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
e Pe 9 00 0o 00 0o 00 0 00
Masde 19afios 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Totales 14 56.0 4 16.0 7 28.0 25 100

Fuente: Matriz de datos del clima organizacional y el desempefio laboral de la Financiera Credinka,

Cajabamaba, 2023.
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Interpretacion. En la tabla 6 destaca que en la Financiera Credinka de Cajabamba, el
48.0% de los trabajadores masculinos sienten que el ambiente laboral no es optimo.
Por otro lado, el 8.0% de las trabajadoras femeninas evallan este ambiente como
medio. Al analizar el nivel de educacion, el 28.0% de aquellos con formacién técnica
0 universitaria perciben un ambiente laboral desfavorable. Ademaés, el 32.0% de los
empleados con una antiguedad de entre 5 a 9 afios en la empresa también reportan una

percepcion baja sobre el clima organizacional.”
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Tabla 7

Caracterizacion del desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamaba, 2023.

Desempefio laboral

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Masculino 9 36.0 5 20.0 5 20.0 19 76.0
Sexo
Femenino 1 4.0 3 12.0 2 8,0 6 24.0
18-25 2 8.0 1 4.0 2 8.0 5 20,0
26-33 3 12.0 4 16.0 3 12.0 10 40,0
Edad 34-41 4 16.0 2 8.0 0 0.0 6 24.0
42-49 1 4.0 1 4.0 2 8.0 4 16.0
Mas de 49 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Primaria 0 0.0 1 4.0 1 4.0 2 8.0
Secundaria 5 20.0 3 12.0 2 8.0 10 40.0
Instruccion - Superior 3 120 1 4.0 2 8.0 6 240
Técnico
a‘iﬁsgrosgtario 2 8.0 3 12.0 2 8.0 7 280
De 0 a 4 afios 4 16.0 2 8.0 4 16.0 10 40.0

De 5 a 9 afios 6 240 6 240 3 12.0 15 60.0

aDﬁeoslo ald 0,0 0 00 0 00 0 00
Antigiiedad
De 15 a 19
s 0 0,0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Mas de 19 0.0 0 0.0 0 0,0 0 0.0
anos
Totales 10 400 8 320 7 28.0 25 100

Fuente:Matriz de datos del clima organizacional y el desempefio laboral de la Financiera Credinka,

Cajabamaba, 2023.
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Interpretacion: En la tabla 7 en la Financiera Credinka de Cajabamba, el 36.0% de
los empleados masculinos siente que su rendimiento en el trabajo no es el adecuado.
Por su parte, el 12.0% de las trabajadoras femeninas considera que su desempefio
laboral es moderado. Al evaluar el nivel educativo, el 20.0% de aquellos con educacion
técnica superior o universitaria reportan un rendimiento laboral insatisfactorio.
Adicionalmente, el 24.0% de los empleados con una trayectoria de entre 5 a 9 afios en

la empresa indican una percepcion media sobre su desempefio laboral.”
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3.3. Prueba de Normalidad
Tabla 8

Prueba de normalidad de Shapiro - Wilk para las variables y dimensiones del clima

organizacional y desemperio laboral de la financiera Credinka, Cajabamba.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Variables/Dimensiones Estadistico Gl Sig.

Clima organizacional 0,877 25 0,004
Autorrealizacion 0,866 25 0,004
Involucramiento laboral 0,824 25 0,001
Supervision 0,782 25 0,000
Comunicacion 0,840 25 0,001
Condiciones laborales 0,857 25 0,002
Desempefio laboral 0,939 25 0,140
Trabajo en equipo 0,786 25 0,000
Productividad 0,811 25 0,000
Motivacion 0,872 25 0,005

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023.

Interpretacion:

En la tabla 8, al realizar la prueba de Shapiro-Wilk (utilizada para evaluar la
normalidad de la distribucion) en muestras que superan los 50 sujetos (n>50), se nota
que el valor de significancia para la variable clima organizacional es inferior al 5%.
Por otra parte, para la variable desempefio laboral, este valor excede el 5% (p>0.05).
Esto sugiere que la distribucion de los datos no es normal. Dado este contexto, al
intentar correlacionar el clima organizacional y sus dimensiones con el desempefio
laboral, es adecuado optar por el uso de la prueba no paramétrica de correlacion Rho

de Spearman para determinar la relacion entre las variables bajo estudio."
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3.4. Contrastacion de Hipotesis

Prueba de hipotesis especifica 1

Hai: Existe relacion significativa entre la dimension autorrealizacion y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension autorrealizacion y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022,

Tabla 9

Correlacion de la autorrealizacion con el desempefio laboral de los trabajadores de

la financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Correlaciones

Autorrealizacion ~ Desempefio laboral

Coeficiente de

y 1,000 ,660™
correlacion
Autorrealizacion Sig. (bilateral) 000
Rho de N 25 25
Spearman ‘i
Coeﬂuen?e,: de 660™ 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 9, el coeficiente Rho de Spearman indica un valor de
0,660, lo que, segun la interpretacion ofrecida en la tabla 10, sugiere una correlacion
positiva de intensidad moderada. Dado que el nivel de significancia es inferior al 5%
(0.000<0.05), se establece que existe una relacion relevante entre la autorrealizacion y
el desempefio laboral. Esto nos lleva a concluir que en la Financiera Credinka de
Cajabamba, la autorrealizacion tiene un impacto positivo en el desempefio laboral,

respaldando asi la hipotesis propuesta.
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Tabla 10

Interpretacion del coeficiente de correlacidon de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-04 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-02a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
02a039 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta
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Prueba de hipdtesis especifica 2

Hai: Existe relacion significativa entre la dimension involucramiento laboral vy la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka,

Cajabamba 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension involucramiento laboral y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka,

Cajabamba 2022.
Tabla 11

Correlacion del involucramiento laboral con el desempefio laboral de los

trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Correlaciones

Involucramiento ~
Desempefio laboral

laboral
Coeﬂmen?g de 1,000 427
] correlacion
Involucramiento
laboral Sig. (bilaterales) ,033
Rho de N 25 25
Spearman ‘o
Coeﬂmen;g de 427" 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilaterales) ,033
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 11, el coeficiente Rho de Spearman muestra un valor de
0,427. Segun la interpretacion presentada en la tabla 10, esto sefiala una correlacién
positiva de caracter moderado. Dado un nivel de significancia que es inferior al 5%
(0.033<0.05), se puede inferir una relacion significativa entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral. Por lo tanto, se concluye que en la Financiera Credinka
de Cajabamba, el grado de involucramiento de los trabajadores tiene un impacto

directo en su desempefio. Esta observacion respalda y confirma la hipétesis planteada.
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Prueba de hipdtesis especifica 3

Hai: Existe relacion significativa entre la dimension supervision y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension supervision y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022,

Tabla 12

Correlacion de la supervision con el desempefio laboral de los trabajadores de la
financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Correlaciones

Supervision Desempefio laboral
Coeﬂmen?g de 1,000 555™
correlacion
Supervision Sig. (bilaterales) ,004
Rho de N 25 25
Spearman -
Coeﬂmen;g de 555™ 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilaterales) ,004
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 12, el coeficiente Rho de Spearman refleja un valor de
0,555. Tomando como referencia la tabla 10, esto se traduce en una correlacion
positiva de magnitud moderada. Al contar con un nivel de significancia que es inferior
al 5% (0.004<0.05), se establece una relacion notable entre la supervision y el
desempefio laboral. Asi, se puede concluir que, en la Financiera Credinka de
Cajabamba, la calidad y naturaleza de la supervision ejerce un impacto favorable sobre
el rendimiento laboral del trabajador. Estos hallazgos confirman y validan la hipotesis
propuesta.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Hai: Existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension comunicacion y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022,

Tabla 13

Correlacién de la comunicacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Correlaciones

Comunicacion Desempefio laboral

Coeficiente de

- 1,000 ,501™
correlacion
Comunicacion Sig. (bilaterales) ,011
Rho de N 25 25
Spearman -
Coeﬂmen;g de 501° 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilaterales) ,011
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 13, el coeficiente Rho de Spearman refleja un valor de
0,555. Tomando como referencia la tabla 10, esto se traduce en una correlacion
positiva de magnitud moderada. Al contar con un nivel de significancia que es inferior
al 5% (0.004<0.05), se establece una relacion notable entre la supervision y el
desempefio laboral. Asi, se puede concluir que en la Financiera Credinka de
Cajabamba, la calidad y naturaleza de la supervision ejerce un impacto favorable sobre
el rendimiento laboral de los trabajadores. Estos hallazgos confirman y validan la

hipdtesis propuesta.
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Prueba de hipdtesis especifica 5

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension condiciones laborales y la variable
desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba
2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension condiciones laborales y la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la financiera Credinka,
Cajabamba 2022.

Tabla 14

Correlacién de las condiciones laborales con el desempefio laboral de los

trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Correlaciones

Condiciones o
Desempefio laboral
laborales
Coeﬂmen?g de 1,000 490"
o correlacion
Condiciones
laborales Sig. (bilaterales) ,013
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de "
correlacion 490 1,000
Desempefio
laboral Sig. (bilaterales) ,013
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 14, el coeficiente Rho de Spearman muestra un valor de
0,490. Basandonos en la tabla 10, esto se traduce en una correlacion positiva de indole
moderada. Al tener un nivel de significancia que es inferior al 5% (0.013<0.05), se
deduce que existe una relacion destacable entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral. Esto sugiere que en la Financiera Credinka de Cajabamba, un
ambiente laboral éptimo y adecuado potencia el rendimiento de sus trabajadores. Estos

resultados avalan y validan la hipotesis propuesta.
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Prueba de hipdtesis general

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba 2022.
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la financiera Credinka, Cajabamba 2022.

Tabla 15

Correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores de

la financiera Credinka, Cajabamba 2022

Correlaciones

Clima

o Desempefio laboral
organizacional

Coeficiente de

- 1,000 ,649™
correlacion
Clima
organizacional Sig. (bilaterales) ,000
Rho de N 25 25
Spearman ‘i
Coeﬂuen?e,: de 649" 1,000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilaterales) ,000
N 25 25

Interpretacion. En la tabla 15, el coeficiente Rho de Spearman registra un valor de
0,649. Siguiendo la interpretacion brindada en la tabla 10, esta cifra indica una
correlacion positiva de magnitud moderada. Dado que el nivel de significancia es
menor al 5% (0.000<0.05), es claro que el clima organizacional tiene un papel crucial
en la influencia del desempefio laboral en la Financiera Credinka de Cajabamba. Asi,

este analisis respalda y valida la hipotesis sugerida.
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4. Andlisis y Discusion

En cuanto al objetivo especifico 1: Especificar el nivel del clima organizacional en los
trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. De acuerdo a los datos de
la tabla 2 del afio 2023, mas de la mitad (56.0%) de los empleados de la Financiera
Credinka en Cajabamba perciben un clima organizacional deficiente. Por otro lado, el
28.0% lo considera positivo, y un 16.0% lo ve como aceptable. Estas cifras sugieren
una percepcion general negativa del clima organizacional en esta entidad financiera
para ese afio. Estos resultados estan en linea con el estudio de Carranza (2018)
realizado en Trujillo, el cual determind mediante una investigacion cuantitativa no
experimental, que la mayoria de los colaboradores de una entidad financiera percibian
un clima organizacional y desempefio laboral como aceptables, con porcentajes de
67.50% y 82.50% respectivamente. Estas perspectivas son coherentes con la definicién
de clima organizacional propuesta por Palma (2004) y citada por Bardales (2021).
Palma destaca que el clima organizacional refleja como los empleados ven y sienten
los factores del entorno laboral, lo que puede servir de guia para implementar medidas

de mejora.

En cuanto al objetivo especifico 2: Especificar el nivel del desempefio laboral
en los trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba, 2022. Segun los datos
presentados in the table 4, se observa que el 40.0% de los empleados de Financiera
Credinka en Cajabamba en el afio 2023, tienen la percepcion de que su rendimiento
laboral es de nivel bajo. Mientras tanto, el 32.0% de los trabajadores considera que su
nivel es medio, en contraste, el 28.0% cree que su nivel es alto. Esto conduce a la
conclusion de que en la Financiera Credinka, Cajabamba, en 2023, el rendimiento
laboral de los empleados se clasifica como bajo. Estos resultados no concuerdan con
las conclusiones de Carranza (2018) en su tesis realizada en la ciudad de Trujillo.
Segun Carranza, el 67.50% de los colaboradores en el area de recuperaciones de
Mibanco zona Trujillo en 2018 considera que el clima organizacional es regular,
mientras que el 32.50% opina que es bueno. Ademas, en el mismo contexto, el 82.50%
de los colaboradores muestra un nivel regular de desempefio laboral, mientras que el
15.00% tiene un desempefio laboral malo y solo el 2.50% considera que es bueno. De

manera similar, en la tesis de Olivares (2018) realizada en Lima, se concluye que el
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74.3% de los empleados en el area administrativa del Banco de la Nacion, El Agustino,
considera que el clima organizacional es adecuado. Ademas, el 71.4% de los
trabajadores en esta area considera que su desempefio laboral es muy bueno. Estos
resultados refuerzan la afirmacion de Chiavenato (2019), quien definio el desempefio
laboral como el comportamiento de los empleados para alcanzar los objetivos

establecidos, representando la estrategia individual para lograr dichos objetivos.

En cuanto al objetivo especifico 3: Analizar la relacion que existe entre la
autorrealizacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022. De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 9, se
evidencia que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0.660. Esta
cifra indica una correlacion positiva de magnitud moderada, conforme a la
interpretacion proporcionada en la tabla 10. Es relevante destacar que este coeficiente
de correlacion tiene un nivel de significancia inferior al 5% (0.000 < 0.05). Esto
implica que existe una relacion significativa entre la dimension de autorrealizacion y
la variable de desempefio laboral. De esta manera, se puede afirmar que la
autorrealizacion efectivamente contribuye a la generacion de desempefio laboral en el
contexto de Financiera Credinka en Cajabamba. En consecuencia, la hipétesis de
estudio se valida. Estos hallazgos encuentran consonancia con los resultados
presentados por Tangoa (2020) en su tesis en Tingo Maria. Tangoa concluy6 que se
identifica una correlacion directa de grado moderado entre el desempefio laboral y la
dimension de autorrealizacion (r s = 0.582). Ademas, las conclusiones de Vigo (2021)
en su tesis en Cajamarca respaldan este hallazgo, al establecer que la autorrealizacion
guarda una relacion significativa con el desempefio laboral de los empleados en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito MF en Cajamarca en 2021. Este vinculo se sustenta
en un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman igual a 0.736 y un p-valor de
0.000. En linea con estas investigaciones, Palma (2004), citado en Bardales (2021),
destaca que la autorrealizacion refleja la percepcion del trabajador en relacion a las
oportunidades brindadas por la organizacion para su crecimiento profesional y

personal. En conjunto, estos resultados y fundamentos respaldan la nocion de que la

37



autorrealizacion efectivamente influye en el desempefio laboral, en sintonia con lo

postulado por distintos investigadores en el campo.

En cuanto al objetivo especifico 4: Identificar la relacion que existe entre el
involucramiento laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022. Segun los resultados presentados en la tabla 11, se
observa que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman equivale a 0.427. Este
valor denota una correlacion positiva de magnitud moderada, lo cual se ajusta a la
interpretacion proporcionada en la tabla 10. Es de importancia destacar que este
coeficiente de correlacion demuestra un nivel de significancia que se ubica por debajo
del 5% (0.033 < 0.05). Esto implica que existe una relacién significativa entre la
dimensién de involucramiento laboral y la variable de desempefio laboral. Por ende,
se puede afirmar que el involucramiento laboral efectivamente contribuye al fomento
del desemperio laboral en el contexto de Financiera Credinka en Cajabamba. En virtud
de esto, la hipétesis de investigacion se valida. Estos descubrimientos coinciden con
los resultados obtenidos por Tangoa (2020) en su tesis realizada en Tingo Maria.
Tangoa concluy6 que se identifica una correlacion directa de grado moderado entre el
desempefio laboral y la dimension de involucramiento (r s = 0.466). De manera
similar, las conclusiones de Vigo (2021) en su investigacion en Cajamarca respaldan
este hallazgo, al establecer que el involucramiento laboral guarda una relacion
significativa con el desempefio laboral de los empleados en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito MF en Cajamarca en 2021. Esta relacion se fundamenta en un coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman igual a 0.614 y un p-valor de 0.004.

En cuanto al objetivo especifico 5: Verificar la relacion que existe entre la
supervision y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022. De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 12, se nota
que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0.555. Este valor revela
una correlacion positiva de magnitud moderada, en linea con la interpretacion
proporcionada en la tabla 10. Es relevante sefialar que dicho coeficiente de correlacion
muestra un nivel de significancia por debajo del 5% (0.004 < 0.05). Esto implica que

existe una relacion significativa entre la dimension de supervision y la variable de
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desempefio laboral. Por lo tanto, se puede afirmar que la supervision efectivamente
contribuye a la generacion de desempefio laboral en el entorno de Financiera Credinka
en Cajabamba. En consecuencia, la hipdtesis de estudio se confirma. Estos
descubrimientos coinciden con los resultados obtenidos por Tangoa (2020) en su tesis
desarrollada en Tingo Maria. Tangoa concluyo que se observa una correlacion directa
de grado moderado entre el desempefio laboral y la dimension de supervision (r s =
0.515). Asimismo, las conclusiones de Vigo (2021) en su investigacién en Cajamarca
respaldan este hallazgo, al establecer que la supervision guarda una relacion
significativa con el desempefio laboral de los empleados en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito MF en Cajamarca en 2021. Dicha relacion se basa en un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman igual a 0.741 y un p-valor de 0.000. Coincidiendo
con estos estudios, Palma (2004), citado en Bardales (2021), argumenta que la
supervision se refiere al apoyo y la guia interna que los empleados reciben de sus

supervisores para llevar a cabo sus tareas asignadas.

En cuanto al objetivo especifico 6: Detallar la relacion que existe entre la
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022. De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 13, se observa
que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0.501. Esta cifra indica
una correlacion positiva de magnitud moderada, tal como se establece en la
interpretacion proporcionada en la tabla 10. Es importante destacar que este coeficiente
de correlacion exhibe un nivel de significancia inferior al 5% (0.011 < 0.05). En
consecuencia, se concluye que existe una relacion significativa entre la dimension de
comunicacion y la variable de desempefio laboral. Por lo tanto, se puede afirmar que
la comunicacion efectivamente contribuye a la generacion de desempefio laboral en el
entorno de Financiera Credinka en Cajabamba. En consecuencia, la hipotesis de
estudio se valida. Estos resultados coinciden con los obtenidos por Tangoa (2020) en
su tesis realizada en Tingo Maria. Tangoa concluy6 que se identifica una correlacion
directa de grado moderado entre el desempefio laboral y la dimension de comunicacion
(r s = 0.551). Ademas, las conclusiones de Vigo (2021) en su estudio en Cajamarca

respaldan esta conclusion, al establecer que la comunicacion guarda una relacion
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significativa con el desempefio laboral de los empleados en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito MF en Cajamarca en 2021. Esta relacion se basa en un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman igual a 0.733 y un p-valor de 0.000. Siguiendo la
linea de estos estudios, Palma (2004), citado en Bardales (2021), sostiene que la
comunicacion se refiere a los medios utilizados por la organizacién para transmitir de
manera clara, fluida, precisa y coherente la informacion relacionada con la atencién al

cliente y los objetivos organizacionales.

En cuanto al objetivo especifico 7: Describir la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022. En la Tabla 14 se observa que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,490, indicando una correlacion positiva
moderada segun la interpretacion de la Tabla 10. Esta correlacion es estadisticamente
significativa a un nivel de confianza inferior al 5% (0,013 < 0,05), lo que implica una
relacion significativa entre la dimension de condiciones laborales y la variable de
desempefio laboral. Por lo tanto, se puede afirmar que las condiciones laborales tienen
un impacto en la generacion de desempefio laboral en la institucion financiera
Credinka de Cajabamba, respaldando la hipétesis de investigacion planteada. Estos
hallazgos concuerdan con los resultados obtenidos por Vigo (2021) en su estudio en
Cajamarca, donde se concluy6 que las condiciones laborales guardan una relacion
significativa con el desempefio laboral de los empleados de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito MF, con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,598 y un
valor de p de 0,000. Estos resultados refuerzan lo mencionado por Palma (2004), citado
en Bardales (2021), quien sostiene que las condiciones laborales se refieren al
reconocimiento por parte de los colaboradores de la organizacion en relacién con la
provision de herramientas y recursos, ya sean psicol0gicos o economicos, para facilitar

la ejecucion de sus responsabilidades laborales.

En cuanto al objetivo general: Describir la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022. De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 15, se destaca
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0,649, lo que sefiala una
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correlacion positiva de magnitud moderada segun la interpretacion reflejada en la
Tabla 10. Este nivel de correlacion se encuentra estadisticamente significativo a un
nivel de confianza inferior al 5%, donde el valor de p es menor que 0,05 (0,000 < 0,05),
lo que sustenta la afirmacion de que el clima organizacional desempefia un rol en la
promocion del desempefio laboral en la entidad financiera Credinka de Cajabamba.

Esta conclusion conlleva a la aceptacion de la hipotesis de investigacion propuesta.

Los resultados obtenidos presentan una notable correspondencia con los
descubrimientos de Romero (2021), cuyo estudio revel6 una correlacién de Spearman
de 0,671y un p-valor de 0,000, verificando una relacién entre el clima organizacional
y el rendimiento laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, Agencia
Moshoqueque. En linea con estos hallazgos, Tangoa (2020) concluyé que existe una
correlacion significativa (p-valor = 0,000) entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, con una correlacion directa calificada como moderada (r s =
0,608). Asimismo, Paricoto (2018) evidencié una correlacion entre las variables
mediante el coeficiente no paramétrico Rho de Spearman igual a 0,699 y un p-valor
de 0,000, denotando una asociacidbn moderada y directa entre las mencionadas
variables. En consonancia con estas conclusiones, Berberoglu (2018) sostiene que un
ambiente laboral favorable fortalece la labor de los colaboradores, motivandolos en
sus tareas asignadas, fomentando la colaboracion y el intercambio de conocimientos,
lo que en ultima instancia mejora los resultados laborales. Sin embargo, subraya la
importancia de la administracion organizacional en la gestion de estos elementos para
asegurar la asignacion adecuada de recursos y el cumplimiento de responsabilidades,
junto con recompensas que enriquezcan el entorno de trabajo y contribuyan tanto al
logro de los objetivos individuales como al crecimiento global de la organizacion.
Estas ideas se alinean con la teoria de Kurt Lewin de 1951, que enfatiza como el
entorno laboral incide en el comportamiento humano y la productividad, asi como con
la teoria de expectativas de Victor Vroom (1964), que resalta como la percepcion de

una evaluacién justa motiva y mejora el desempefio.
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5. Conclusiones

En primer lugar, se pudo constatar, asumiendo la informacion proporcionada en la
tabla 2, que en la entidad financiera Credinka ubicada en Cajabamba, el clima
organizacional imperante se caracteriza por ser calificado como deficiente, con un 56%
de sus empleados identificando este nivel. Esta evaluacion se refleja de manera
coherente en todas sus dimensiones, evidenciando un deterioro generalizado en el

clima organizacional.

En segundo lugar, de acuerdo con los datos presentados en la tabla 4, se determiné que
el nivel de desempefio laboral en la misma entidad financiera es también catalogado
como inadecuado, dado que el 40% de los trabajadores lo sefialan en esta categoria.
Esta evaluacion negativa se repite de manera uniforme en todas las dimensiones del

desempefio laboral.

En tercer lugar, se establecio una relacion de gran relevancia entre la dimension de
autorrealizacion y la variable de desempefio laboral entre los empleados de la
Financiera Credinka en Cajabamba. La significancia estadistica, con un valor de p <
0.05 (0.000 < 0.05), denota una conexion relevante, respaldada por un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman igual a 0.660, lo cual sugiere una correlacién positiva
de grado moderado entre ambas variables.

En cuarto lugar, se validd la asociacion entre la dimension de involucramiento laboral
y el desempefio laboral en los colaboradores de la entidad financiera. La importancia
estadistica se reafirmd al obtener un p-valor menor al 5% (0.033 < 0.05), lo que indica
una relacion significativa. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.427

revela una correlacion positiva moderada entre estas dos variables.
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En quinto lugar, se descubrié una relacion de relevancia entre la dimension de
supervision y el desempefio laboral en los trabajadores de la entidad financiera. La
evidencia estadistica respalda esta relacion al presentar un nivel de significancia menor
al 5% (0.004 < 0.05). Ademas, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual

a 0.555 revela una correlacion positiva moderada entre ambas variables.

En sexto lugar, se constatdé la existencia de una relacion significativa entre la
dimensién de comunicacion y el desempefio laboral en los empleados de la entidad
financiera. El nivel de significancia inferior al 5% (0.011 < 0.05) respalda esta
conclusién. La correlacion moderadamente positiva entre estas dos variables se refleja

en el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman igual a 0.501.

En séptimo lugar, se identifico una conexion de gran relevancia entre la dimension de
condiciones laborales y el desempefio laboral de los empleados en la Financiera
Credinka. La significancia estadistica, con un nivel p < 0.05 (0.000 < 0.05), subraya
esta relacion, respaldada por un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman igual

a 0.649, que sefiala una correlacion positiva de grado moderado.

Finalmente, en la octava conclusion, se confirmd la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en la Financiera Credinka de
Cajabamba. La significancia estadistica respalda esta relacion, con un p-valor menor
al 5% (0.000 < 0.05). La moderada correlacién positiva entre estas dos variables se

refleja en el coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a 0.649.
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6. Recomendaciones

Primera: Se sugiere al gerente general de la financiera Credinka realice una
sesion de retroalimentacion y reestructuracion, brindando mas detalles sobre los
ajustes que se deben realizar para mejorar continuamente la cultura y el ambiente de
la organizacion, para que de una buena impresion y entre los integrantes de la
financiera Credinka, se logra la intervencién del equipo a tiempo, comenzando a

trabajar en equipo, y logrando las metas establecidas.

Segunda: Se recomienda al gerente general de la financiera Credinka tener en
cuenta, que, si los empleados estan contentos, seran mas eficientes y su negocio crecera
para ser mas rentable y lograr sus objetivos organizacionales. Deben estar motivados
econdmica o socialmente para desempefiar y cumplir sus obligaciones con la

organizacion.

Tercera: Se recomienda a los directivos de la financiera Credinka que en las
jefaturas se deberia organizar una sesion de tutoria personal en la sede para mejorar su
gestion continua y la oportunidad de comunicarse de manera mas Optima con los
colaboradores, del mismo modo, dicha tutoria debe ser ampliado a los colaboradores

de la financiera Credinka.

Cuarta: Se recomienda al gerente de la financiera Credinka desarrollar un
programa normativo innovador en el que participen todos los colaboradores, para que
tengan la oportunidad de intervenir en la realizacion de las obligaciones contraidas con
la organizacién. Las jefaturas de la entidad financiera, debe preparar un plan de
reuniones de todas las areas involucradas para dar a cada miembro la oportunidad de
expresar sus ideas e intercambiar opiniones o conocimientos, logrando asi una
comunicacion constante entre ellos, pero al mismo tiempo mejorard mucho la mejora.

de su entorno laboral.

Quinta: Se recomienda a los supervisores de la financiera Credinka realizar
semestralmente una evaluacion de 360 grados de la gestion década grupo de trabajo
en las &reas operativas de la entidad financiera Credinka. Los resultados de la
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evaluacion se envian al area de recursos humanos para su uso y toma de decisiones.
La evaluacion mencionada no solo considerara el desempefio del trabajador dentro de
sus funciones, sino también sus competencias. Esta evaluacion incluye no solo al

trabajador evaluado, sino también a sus supervisores, pares y subordinados.

Sexta: Se recomienda al gerente general de la financiera Credinka, fortalecer
la comunicacion en la financiera Credinka, es decir crear nuevos canales de
comunicacion, donde la informacion salga correctamente, aumentar la comunicacion
donde los gerentes escuchen las necesidades e intranquilidades de los colaboradores,
los trabajadores de la empresa realicen reuniones a principios de mes donde puedan
reunirse y colaborar, presentar los resultados y si se han fijado metas mensuales para

alcanzar las metas institucionales.

Séptima: Se recomienda al gerente general de la financiera Credinka, mejorar
las condiciones laborales en los centros de trabajo donde laboran los trabajadores, sus
lugares fisicos de trabajo deben estar ventilados e iluminados adecuadamente. Los
salarios deben reflejar las condiciones del mercado y un analisis de las horas extra

pagadas, no una compensacion.

Octava: Se recomienda al gerente de la financiera Credinka establecer
programas de medicién que evallen el clima organizacional y el desempefio laboral
dentro de las politicas de la organizacién. Estos programas de medicién se pueden
realizar ocasionalmente una vez al afio realizando grupos focales, encuestas,
entrevistas o actividades sociales. Esto permitiria a cada empleado tener una mejor

percepcién de sus funciones o trabajo, lo que influye en su comportamiento.
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Anexos

Clima organizacional y su relacion con el desempefo laboral
en los trabajadores de la Financiera Credinka, Cajabamba,
2022

INFORME DE ORIGIMNALIDAD

28 274« 124 15

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 1 0%

Fuente de Internet
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

. T Definicion . . . - Escala de
Variable Definicion Conceptual . Dimensiones Indicadores Items -
Operacional medicién
El clima Mejora personal
organizacional se Autorrealizacion 123y4
define  como la Mejora profesional
percepcion de los | Es la percepcion | Involucramiento Compromiso e identificacion
factores relacionados | individual y colectiva laboral con la organizacion 56y7
con el entorno de|que  tienen  los _
trabajo. Esto permite | directivos, Suservisic Monitoreo
L . upervision
el diagnostico y la | empleados y publico P 89,10y 11
_ orientacion de | de una organizacion, Control interno _
Clima . . Ordinal
organizacional acciones preventivas | que es el resultado de . _ .
y correctivas | sus  vivencias e Comunicacion Fluidez en la comunicacion 1213y 14
necesarias para | interacciones con el ]
. Elementos materiales
optimizar y/o | entorno en el que

fortalecer el
funcionamiento  de
procesos y resultados
organizacionales.
(Palma, 2004 citado
en Bardales, 2021).

trabajan diariamente
y que afecta su
desempefio.

Condiciones
laborales

Elementos psicoldgicos

15,16,17,18 y 19
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Definicion . Escala de
Variable Definicion Conceptual ) Dimensiones Indicadores Items o
Operacional medicioén
Segin,  Chiavenato Habaioen Comunicacion, integracion
(2019) defini6 el | Es la capacidad de i Identificacion
desempefio  laboral | una persona para €quIpo - 20,21,22y 23
como el | realizar acciones, Compromiso
comportamiento del | deberes y Eficiencia, eficacia
empleado para | obligaciones propias | Productividad 24,25,26,27'y 28 _
Desempefio | 3canzar los objetivos | de  su  cargo 0 Efectividad Ordinal
laboral establecidos. Este | funciones
comportamiento  es | profesionales Participacion
una parte de la|requeridas por un
estrategia individual | puesto de trabajo se | potivacién
para  lograr  los | define como 29,30,31y 32

objetivos
establecidos.

operacion.

Satisfaccion

Incentivos, reconocimiento
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Problema

Variables

Anexo 2. Matriz de consistencia

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

¢De qué manerael clima
organizacional se
relaciona con el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
Credinka,

Cajabamba, 2022?

Financiera

Clima organizacional

Objetivo general

Describir la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Financiera

Credinka, Cajabamba, 2022.

Hipotesis General

H1: Existe una relacién positiva y

significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Financiera

Credinka, Cajabamba, 2022.

Desempefio laboral

Objetivos especificos

del

organizacional en los trabajadores de la

Especificar el  nivel clima

Financiera Credinka, Cajabamba, 2022.

Especificar el nivel del desempefio laboral
en los trabajadores de la Financiera

Credinka, Cajabamba, 2022.

HO: No existe una relacion positiva y

significativa entre el  clima
organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la Financiera

Credinka, Cajabamba, 2022.

Tipo y Disefio de Investigacion:

Tipo: No experimental, enfoque

cuantitativo

Disefio de Investigacion:
Descriptivo, correlacional de corte

transversal.
Poblacion y Muestra:

La poblacion fue de 25 trabajadores.
No se determiné muestra ya que se

trabajo con toda la poblacion.

Técnica e Instrumento de
recoleccion de datos:
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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Analizar la relacion que existe entre la
autorrealizacién y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022.

Identificar la relacion que existe entre el
involucramiento laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022.

Verificar la relacion que existe entre la
supervision y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022.

Detallar la relacion que existe entre la
comunicaciény el desempefio laboral en los
trabajadores de la Financiera Credinka,
Cajabamba, 2022.

Describir la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Financiera
Credinka, Cajabamba, 2022.

59




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

F 1""_ UNIVERSIDAD SAN PEDRO
f.‘ "ISF‘! Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
b~ Programa de estudios de Administracion

CUESTIONARIO - CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad
encontrar el grado de relacion que tiene el clima organizacional, en el desempefio
laboral en los trabajadores de la empresa Financiera Credinka, Cajabamba, 2022.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere
correcta en cada una ellas.

1.-Sexo:

Masculino: [ ] Femenino: [ |
2.- Edad:

18-25 [ ] 26-33 [ ]

34 - 41: [ ] 42 - 49: [ ]

maés de 49:
3. Grado de instruccion:
Primaria: |:| Secundaria: |:| Superior universitario: |:|
Superior técnico: |:|
4.- Antiguiedad
DeOa4afios [ | De5a9afios: [ | Del0al4afios:[ |
De 15a19afios: [ | Mas de 19 afios: [ ]
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Il PARTE

Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, asegurando el anonimato
y reserva de los datos recabados. Marque la opcion que mejor se cifie a su opinion, con
un aspa (X).

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre | Siempre
veces

CLIMA ORGANIZACIONAL:

CALIFICACION
N° ITEMS 1| 2]3]4]s
DIMENSION 1: AUTORREALIZACION
1 |¢Considera usted que su jefe muestra
interés por los logros que obtiene?
2 | ¢Considera usted que las actividades que
desarrolla en la Financiera Credinka, le
permiten  aprender 'y  desarrollarse
profesionalmente?
3 |¢Considera usted que la Financiera
Credinka promueve el desarrollo personal y
profesional de sus trabajadores?
4 | ;Considera usted que la Financiera
Credinka reconoce los logros del personal?
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
5 |¢Considera usted que se siente
comprometido (a) con los logros y el éxito
de la Financiera Credinka?
6 |¢Considera usted que es el maximo
responsable en alcanzar sus metas y logros
laborales?
7 | ¢Considera usted que las personas son
tratadas con  justicia y  respeto
(independientemente de la condicion
laboral, sexo, edad, orientacion sexual,
etc)?

61



DIMENSION 3: SUPERVISION

8 | ¢Considera usted que recibe la capacitacion
adecuada para mejorar su desempefio
laboral?

9 | ¢Considera usted que tiene claro cuéles son
las responsabilidades de su puesto?

10 |¢Considera usted que se dispone de un
sistema para el seguimiento y control de las
actividades que realiza?

11 |¢Considera usted que, en la Financiera
Credinka, existe un adecuado trato a todos
los trabajadores?

DIMENSION 3: COMUNICACION

12 | ¢Considera usted que existen suficientes
canales de comunicacion?

13 |¢Considera usted que la Financiera
Credinka fomenta y promueve la
comunicacion ascendente entre el personal
y los responsables de cada 6rgano?

14 | ;Considera usted que existe colaboracién
entre el personal de las diversas gerencias,
oficinas, areas, etc?

DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES

15 | ¢Considera usted que los compafieros de
trabajo cooperan unos con otros?

16 | ¢Considera usted que tiene oportunidad de
tomar decisiones en las tareas de su
responsabilidad?

17 | ¢Considera usted que su remuneracion es
adecuada en relacion con sus funciones y en
comparacion con otras entidades?

18 |¢Considera usted que se dispone de la
tecnologia necesaria para el adecuado
desarrollo de sus funciones?

19 | ¢Considera usted que la distribucidn fisica
del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de sus labores y le brinda
comodidad?
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11 PARTE

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al desempefio laboral;
seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una
(X) la alternativa que concuerde con su opinidn en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre | Siempre

DESEMPENO LABORAL:

CALIFICACION
N° ITEMS 1 |2 [3 [4 |5
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO
20 | ¢Usted considera que se comunica
adecuadamente con sus comparfieros de
trabajo?
21 | ¢Usted considera que muestra aptitud para
integrarse al equipo?
22 | ¢Usted considera que se identifica facilmente
con los objetivos del equipo?
23 | ¢Usted considera que muestra compromiso
en las tareas que se le asignan?
DIMENSION 2: PRODUCTIVIDAD
24 | ¢Usted considera que su jefe busca incentivar
el logro de los objetivos?
25 | ¢Usted considera que muestra capacidad para
atender a todos los requerimientos?
26 | ¢Usted considera que muestra eficacia en el
cumplimiento de sus funciones?
27 | ¢Usted considera que logra buenos resultados
en un tiempo determinado?
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28

¢Usted considera que el personal cuenta con
la capacitacion necesaria y adecuada para
realizar su trabajo de manera efectiva?

DIMENSION 3: MOTIVACION

29 | ¢Considera usted que deberia participar en las
actividades que la empresa realiza?

30 | ¢Considera usted que deberia ser reconocido
por su trabajo que realiza?

31 | ¢Considera usted que la empresa reconoce y
valora su trabajo?

32 | ¢Considera que la empresa lo motiva para

mejorar su desempefio?
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Anexo 4. Base de datos

] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos

o_de_datos1

T3 *5PSS LILY GRAOS AMEAS VARIABLES COMO ALEJAMDRO.sav [Conjunt

Ayuda

Ventana
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Graficos

Marketing directo G

Analizar

Datos  Transformar Al

Ver

Edicién

Archivo

|visible: 57 de

|36 P32
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T8 *5PSS LILY GRAOS AMBAS VARIABLES COMO ALEJANDRO sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -

49 W *
|visible: 57 de

[0 P1] P2 P3| P4|Ps|P6|P7|P8| P3 [P10/P11]P12P13] P14 | P15 | P16| P17] P18 | P19 | P20 | P21 | P22 |P23|P24] P25 | P26 | P27 P28 P29 P30 | P31 P32 | PC1 | PC2| PC3| PC4|
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Anexo 5. Anélisis de confiabilidad

Primera Variable: Clima organizacional

Resumen del procesamiento de los

Casos
N %
Validos 25| 100,0 Estadisticos de fiabilidad
Excluidos 0 0 Alfa de N de
Casos Cronbach elementos
Total 25| 100,0 ,906 19

a. Eliminacién por lista basada en todas

las variables del procedimiento.

Segunda Variable: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los

a. Eliminacién por lista basada en todas

las variables del procedimiento.

casos
N % Estadisticos de fiabilidad
Validos 25| 100,0 Alfa de N de
Excluidos 0 0 Cronbach elementos
Casos a3 "
Total 25| 100,0
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Anexo 6. Validaciones de Juicio de Expertos

= UNIVERSIDAD SAN PEDRO
""5" || FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
A PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIHO) DE EXPERTOS

L- Informacidon General:

Mombres y apelhidos del validador: Dr. Carlos Manuel Gonzalez

Chavez

Fecha: 20.04.2023 Especialidad: Doctor en Administracion

Mombre del instrumento: Cuestionario del Clima organizacional v desempefio
laboral

Autor del instrumento: Graos Ramirez Lily Matividad
Teniendo como base los cntenos que a continuacion se presenia, requerimos suU opinion
sobre el instrumento de la ivestigacion titulada:

“Clima organizacional ¥ su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la Financiera Credinka, Cajabamba, 20227

El cual debe calificar con una valoracion comespondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.
11.- Aspectos a evaluar: (Calificacion coantitativa).

Imdicadares de Deficicnls | Repstar | Becos My Excelinis
evaluachin del Buran
i -9 (h-135 | ql4-0& | (0718 (18-
etrimentn Criterios cualitativos -
Claridad ;Esti fommalado con lenpaaje 15
apropinde?
by etividad ;Esth expresado con condecins 17
observadas?
Actualidad pAdecusds ol avemes de ln ciencia y 1%
calidad®
Uirganizacidn ;Existe una organizaciin |Ggica del 17
instrumenta?
Sufleiencis 1 Valom los aspecios en cantidad y 17
calidad®
Intencienalidad | [ Adecusdo pars cumplir con los 1n
objetivos?
Cansistencla s Basado en el aspecio tedrico L]
cientifico del tema de estadios™
Csherencia ;Enire las hipitesis, dinensiones ¢ 1%
indicadores”
Propdeaits 1 Lix eshrtegiss responden al [L]
propisiio del espadic?
Cenvenlencia L liemen nueves pautns parm la 17
investigncion y construccion de
nenins?

Sumaturia parcial b ol 5




Sumateris Toul | 171 (Siendo el puntaje madximo posible
2iiny
Vabsraclin cuastitativa (Sematoria Totsl <0005 | 086 (Siendo la valoracidn mabxima en 1)

Aporte ¥'o sugerencias para mejorar el instrumento

HL- Calificacion global: Ubicar ¢l coeficiente de validez obtenido en el mtervalo respectivo
¥ escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 — 0,49 Validez Mula Coeficiente de Validez
0.50 - 059 Validez muy haja
0,60 - 0,69 Validez baja m = 086
0,70-0,79 Validez aceptable
0.80- 089 Validez buena
0,5940-1,040 Validez muy

buena

MNota: El instramento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

=

Card e g hEaier CRaocn
EPE B TR LMY R T

Firma del Experto
Dioctor en Admimistracion
DML TO5ERGET




e UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| usm ! FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
i PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICHO DE EXPERTOS

L.- Informacidn General:

Mombres y apellidos del vahdador: Henry lsmael Huamanchumo

Venegas

Fecha: 18.04.2023 Especialidad: Doctor en Administracion

Mombre del instrumento: Cuestionario del Clima organizacional ¥ desempefio
labaral

Autor del instrumento: Graos Ramirez Lily Matividad
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, Tequerimos SU Opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores
de la Financiera Credinka, Cajabamba, 20232

El cual debe calificar con una valoracion comespondients a su opinion respecto a cada
criterio formulado.
IL.- Aspectos a evaluar: {Calificacién cuantitativa).

ledbeadores de Dicficicnle | Regebar | Bevos Bl Excelenis
evaluaciin del Burau
[ iin-13 141 (I7-18] (LR
et Criterios cuslitativos - - o R ! !
Ulmridad JEsth fomalade con lenpaaje 1n
apropinds’?
Oibjetividad LEsth expresado con conducins 18
observadas?
Actualidad gAdecusdo al avance de ln ciencia y 1a
calidad?
Urganlzacidn ;Existe una organizaciin |Ggies del 18
instrumesao®
Sullciencia 4 ¥'alom los nspecios en cantidad v 18
calidad?
Intenclsnalidad | ;Adecusdo pars cumpli con los 1a
ohjetivos®
Censistencia JBasndo en el especio tednice 1%
cienibfico del tensa de espadios?
Csherencia JEnmre lss hipiaesis, dimensiones ¢ 1%
indicadopes”
Propisite L estrmegias responden al -
proposinn del esadic?
Cenvenlencls Jiemern nueves pauins parn la 18
investigncion y construccicn de
neovins?

Sumatnris parcial 4% 4 L1}




Sumateria Totl

178 (Slendo el puntaje maximo posible
200}

Wabsraclin cuamtbiatva (Sematoris Torsl 0.005)

.89 (Siendo la valoracidn mixina en 1)

Aporte ¥'o sugerencias para mejorar el instrumento

11L- Calificacion global: Ubicar el coeficients de validez obtenido en ¢l intervalo respectivo

¥ escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resuliados
0,00 - 0,49 Validez Mula
0.50 - 0359 Validez muy baja
0,40 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80 O =% Validez buena
0,90-1,(0 Validez mury

buena

Coeficiente de Validez

ma 0.89

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS EN ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L- Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: Pablo Amulfo Santos Diaz

Fecha: 18.04.2023 Especialidad: Licenciado en Admmistracion
Nombre del instrumento: Cuestionario del Clima organizacional y desempeiio
laboral

Autor del instrumento: Graos Ramirez Lily Natividad
Teniendo como base los criterios que a continuacion s¢ prescnta, reqUENImMos su Opinion
sobre ¢l instrumento de la investigacion titulada:

“Chima organizacional y su relacion con el desempeiio laboral en los trabajadores
de la Financicra Credinka, Cajabamba, 20227

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.
1L.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficicnte | Regelar | Bocoo My Fxcrlonte
evaluacion del Bacno
= 10-13 141 1715 19-20]
Isstrumento Criterias cunlbintives - (-9 ( ) |16 | o ] [l )
cuantitatives
Clarkdad JEsth formalado con lenguaje 15
apeopindo’?
Objetividad JEsth expresado con conductas 18
observadas?
Actuabidad JAdecusdo al avance de la cencia y 15
calidad?
Organizackén Existe una organizacion logica del 18
mstrumenso”
Suflciencis 4 Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
I fonalidad | S Ad do para cumplir con los 16
objetivos?
Ceonsistencia :Basado en el aspecto 1ebrco 19
cientifico del 1ensa de estadios?
Ceherencia iEntre las hiplaesis, dimensiones ¢ 19
indicadores?
Propésite JLas estrmeguas responden al 19
proposao del estadio?
Ceonvenlencla L Geners nuevas pautas par la 17
investigaciba y construccidn de
teorias?
Sumatoris parcial 44 T 57




Sumateris Total

173 (Slendo el puntaje maximo posible
200)

Yaleraciin cuamtiiativa (Sematorias Torsl <, 005)

.86 (Siendo la valoracién mixima en 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

1L- Calificacién global: Ubicar el coeficients de validez obtenido en el intervalo respectivo
v escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Mula
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0, 80- 0,89 Validez buena
0,590-1,040 Validez muy

buena

Coeficiente de Validez

(m e [ ]

Mota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.
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