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Resumen
La investigacion llego a tener como fin establecer la relacion del Clima organizacional
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Jangas, 2021. La poblacion
estaba constituida por los trabajadores de la referida entidad, dato proporcionado por
la oficina correspondiente y que ascendieron a 70 trabajadores, para luego de haber
determinado la muestra, la recopilacién de la informacién se realizé por medio de los
instrumentos a través de los cuestionarios de las dos variables de estudio. Llegamos
a determinar el alfa de Cronbach para el clima organizacional fue a = 0,976 y para el
desempeiio laboral a = 0,968 lo que nos permite inferir que los instrumentos cuentan
con confiabilidad. Empero, se llegd a establecer que hay relacion entre las variables,
pues se obtuvo el p-valor = 0.000 y el valor de Rho de Spearman = 0.828,
demostrandose la correlacion considerable, Asimismo, el clima organizacional alcanza

el nivel malo con un 49% y el desempefio laboral alcanz6 el grado bajo con un 54%.

Palabras clave: clima, organizacional, desempefio, laboral.

Vi



Abstract
The purpose of the research was to establish the relationship between the
organizational climate and job performance in the Jangas District Municipality, 2021.
The population was made up of the workers of the aforementioned entity, data provided
by the corresponding office and amounted to 70 workers, after h+--aving determined
the sample, the information was collected through the instruments through the
guestionnaires of the two study variables. We came to determine Cronbach's alpha for
the organizational climate was a = 0.976 and for work performance a = 0.968, which
allows us to infer that the instruments have reliability. However, it was established that
there is a relationship between the variables, since the p-value = 0.000 and the
Spearman Rho value = 0.828 were obtained, demonstrating the considerable
correlation, Likewise, the organizational climate reaches the bad level with 49% and

job performance reached the low grade with 54%.

Keywords: climate, organizational, performance, labor.
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INTRODUCCION
El 15 de marzo del afio 2020, el pais peruano se vio afectado por la pandemia
mundial del COVID - 19, como consecuencia de ello surgieron grandes
problemas politicos, sociales y econémicos; por lo que muchas empresas del
sector publico y privados tuvieron que cambiar sus métodos de trabajo generando
individualismo en los colaboradores, dejando de lado las labores en equipo y

adecuado ambiente de trabajo Cérdova y Rossani, (2020).

Durante mucho tiempo las empresas han creido que los colaboradores solo son
contratados para realizar sus funciones y que su Unica recompensa por ello era
el salario que recibian, es asi que invertir en que instituciéon tenga mejor clima
laboral era un gasto innecesario(Davila et al., 2020) Actualmente, sucede todo
lo contrario ya que las organizaciones para ser mas competitivas, se enfocan
directamente en mejorar estrategias organizacionales para un buen clima
organizacional, lo cual permitira que los colaboradores sean mas eficientes y
eficaces. Asi, las organizaciones realizan constantemente un balance de control
de desempefio, para poder motivar al cumplimiento de objetivos de sus
colaboradores, tomando decisiones correctivas para un buen clima

organizacional (Olivera et al., 2021).

Un correcto clima organizacional genera competitividad en los integrantes de
labores de una organizacién, permitiendo que aquellos colaboradores se
comprometan a cumplir sus asignaciones laborales dentro de la institucién, en
satisfaccion al clima laboral. Razones que permiten desarrollar la investigacion y
se introducen en detalle todas las caracteristicas que tienen relacién al clima
organizacional y desempefio laboral en colaboradores gobierno municipal Distrito
de Jangas a fin de generar alternativas mejoradas, lo cual permita fomentar un
ambiente agradable, motivador y acogedor, donde los colaboradores tendran un
mayor desempefio laboral (Uria, 2011).

Es por ello que planteamos el problema denominado ¢ De qué manera el clima

organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en la



Municipalidad Distrital de Jangas, 2021? Y los problemas especificos: ¢De qué
manera el clima organizacional se relaciona con el rendimiento en la tarea de los
trabajadores?, ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con los
comportamientos contraproducentes de los trabajadores? Y ¢De qué manera el
clima organizacional se relaciona con el rendimiento en el contexto de los

trabajadores?

La justificacion tedrica de la investigacion se dirige principalmente a los
colaboradores de la Municipalidad, con la finalidad de conocer las opiniones de
cada uno de ellos sobre la entidad concurrente al clima organizacional y
desempefio laboral. La investigacion tiene vital importancia tedrica dado permitira
verificar la incidencia de factores de desempefio del personal de la entidad y qué
opciones se presentan para elevar el nivel de calidad del trabajo. La justificacion
practica de la presente investigacion permitira establecer sistemas que generen
mejoras y optimicen el clima organizacional dentro de la Municipalidad Distrital
de Jangas, ya que actualmente se requiere proporcionar un ambiente de trabajo
mas equilibrado. La justificacion social se basa en que tendra utilidad para futuras
investigaciones respecto a lo estudiado en la presente y para cualquier tipo de
organizacion. En la justificacibn metodoldgica principalmente fue conocer si el
clima organizacional en la referida municipalidad presenta ciertas deficiencias por
lo que se tomaran estrategias y técnicas para la investigacion pertinente. En la
argumentacion cientifica se puede trabajar con facilidad, pues mediante ella
puede alcanzar la relacion establecida de las variables, y se puede sacar la
conclusién sobre las operaciones y procesos correctos que debemos realizar
para lograr los mejores resultados en base al clima organizacional adecuado que

genere mejor desempefio.

Se fij6 como objetivo general: Determinar si el clima organizacional se relaciona
con el desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Jangas, 2021; y como objetivos especificos: Determinar si el clima organizacional
se relaciona con el rendimiento en la tarea de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Jangas, 2021. Analizar si el clima organizacional se relaciona con los



comportamientos contraproducentes de los empleados en la Municipalidad
Distrital de Jangas, 2021. Determinar si el clima organizacional se relaciona con
el rendimiento en el contexto de los empleados en la Municipalidad Distrital de
Jangas, 2021.

Llevandonos a plantear la hipétesis general: El clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de los empleados en la Municipalidad Distrital de
Jangas, 2021. Y como hipétesis especificas: El clima organizacional se relaciona
con el rendimiento en la tarea de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Jangas, 2021. El clima organizacional se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas,
2021. Y el clima organizacional se relaciona con el rendimiento en el contexto de

los empleados en la Municipalidad Distrital de Jangas, 2021.



MARCO TEORICO:
Ponce y Gomez (2021) en su estudio halld que el clima organizacional cuenta
con efecto del 91% en el desempefio laboral en colaboradores de Chonepac.
Empleados pertenecientes a esta compafia muestran un correcto desempefio
laboral y alta satisfaccion, atribuido a la adecuada comunicacion, entusiasmo,
reconocimiento, satisfacer necesidades, condiciones fisicas adecuadas,
puntualidad y solucién a problemas, demuestra a los indicadores que se mediran
anualmente para comprender algunas deficiencias e incorporarlas al plan de

mejorar continuamente.

Puitiza et al. (2020) en su investigacion realizaron un analisis estadistico
mediante Chi-cuadrado y correlacién de Pearson, cuyos datos mostraron que el
clima organizacional y desempefio laboral son regulares (47% - 72%, de manera
respectiva). El primero se relaciona significativamente y moderada intensidad (p
=0,001; r: 0,417). Sus dimensiones del clima llegan a relacionarse con la cultura
organizacional (p = 0.001; r: 0.432), disefio organizacional (p = 0.001; r: 0.425).

En tanto, el personal no se relaciona con el desempefio en el trabajo.

Gonzalez y Morales (2020) en su investigacion se encontraron que hay relacion
fuerte y estadisticamente significativa del clima organizacional con el desempefio
laboral del recurso humano. Cuanto llegue a progresar el clima organizacional en
la entidad, el nivel de rendimiento en los funcionarios sera también mejor. (0,959;

p-valor <0,05).

Ramos et al. (2019) muestra la repercusion del clima organizacional sobre el
desempefio laboral del recurso humano, cuando un funcionario siente un mejor
ambiente, su desempefio sera mejor, verificado gracias al estudio estadistico de
chi cuadrada; por tanto, aceptamos la hipotesis alternativa. Considerando 3
grados de libertad y el error del 5%, luego de hallar chi-cuadrado, alcanzé el valor
de distribucion mayor que 7.8147. Luego del calculo de chi-cuadrado, el valor es

12,0960858, siendo el valor mayor que el primero.



Mamani et al. (2020) en su estudio, el resultado alcanzado por Spearman es
0,676, sefala la existencia de relacion directa y media, y también hallé el valor p
= 0,000 (p <0,05), lo que refiere que es muy significativo. Se puede observar al
clima organizacional estd relacionado con el desempefio de trabajo del del
profesor, cuanto mayor comportamiento organizacional, mayor desempefio

laboral, antes bien, al ser menor el segundo también lo sera.

Olivera et al. (2021) en su investigacion, luego de obtener un valor de p-value =
0.000 (menor que a = 0.05 y el impacto significativo del clima organizacional en
el desempefio), los datos confirmaron su impacto. El puntaje Wald = 17.358 es

superior a 4, resultado que conlleva a aceptar la hipotesis en la investigacion.

Barboza (2021) cuyo propdsito fue instituir la conexion del clima organizacional y
desempefio laboral y medir la correlacidn. Se uso el coeficiente Rho de Spearman
obteniendo el valor = 0.733, indica que hallé nivel alto de correlacién, se cont6 al
nivel de significancia es 0.01 <0.05, lo que confirma la existencia de conexion del

clima organizacional con el desempefio laboral.

Canales et al. (2021) en su investigacién, luego de obtener p-value = 0,000,
encontraron que la conexién entre la variable clima organizacional y desempefio
laboral es estadisticamente significativa. Asi, el coeficiente Rho de Spearman =
0,807, refleja la relacion bilateral fuerte, refiriendo que cuanto mayor es el clima

organizacional, mayor es el rendimiento laboral de colaboradores.

Salazar (2021) en su investigacion, encontrd que el 65% de docentes cree que
existe un buen ambiente organizacional, y en cuanto a su desempefio, detecto
que el 53% de los docentes mostr6 un excelente desempefio laboral. La
conclusién es que se ha hallado baja conexidén positiva entre el desempefio

laboral y clima organizacional, porque la correlacién fue Rs =+ 0.261,y p = 0.312.

Brito et al. (2020) encontré que el clima organizacional si afecta el desempefio
laboral de colaboradores. El objeto fue establecer cémo las variables
seleccionadas afectan el desempefio de los colaboradores. Al principio se

selecciono las principales aportaciones referidas al clima organizacional. Luego



de aplicar el instrumento devino el analizarla determinando la correlacion de las

variables de investigacion.

Arias (2019) en su investigacién, se examina que el profesorado por medio de
multiples indicadores, como estimulo, relacion e identidad que mostraron clima
negativo en la organizacion, y por lo tanto obtuvieron bajos niveles de desempefio
laboral. Esto nos dio el resultado de que si el clima organizacional afecta
directamente al desempefio laboral del maestro.

Olivera et al. (2021) en su estudio determina al clima organizacional afectando
directamente el desempefio laboral de trabajadores en Cotton Life, luego de
alcanzar el puntaje Wald = 17.358, se encuentra en el nivel apropiado de las
variables de clima organizacional relacionadas con el desempefio laboral, y el
valor p = 0.000.

Urbano (2018) en su investigacion, encontré que el 54% de los empleados creen
al clima organizacional como bueno en términos sensacion global del entorno
laboral. Las dimensiones percibidas del entorno laboral relacionadas con la
infraestructura y la tecnologia reflejan que el 8% del entorno es muy propicio. En
términos de desempefio laboral, el 38% lo ubic6 como excelente. El valor
proporcionado por chi-cuadrado es = 88,25 es menor que el valor calculado de
839,44, es decir, rechazamos la hip6tesis nula. El clima organizacional pertinente
ayuda en la mejora del desempefio laboral de los empleados.

Aguilar (2020) en su investigacion demuestra al 13% creen que el clima
organizacional afecta el desempenio laboral (p = 0,031). Lo referido a la conexion
del clima organizacional en sus dimensiones del desempefio: 16%, refieren al
clima en ocasiones afecta la eficacia del desempefio laboral, 20% dijeron que la
primera afecta a la segunda, en términos de rendimiento, 20% dijo que el clima

casi siempre afecta el rendimiento del personal médico.

Cuando hacemos referencia al Clima Organizacional Lewin, Lippitt y White
(1939), citado por Bordas, (2016) hallaron que a la conducta de colaboradores

en un equipo depende no solo de sus particularidades individuales, sino del



ambiente social en el que se ubica el grupo, ambiente que el individuo percibe y
afecta su comportamiento. Tagiuri y Litwin (1968) citado por Uribe, (2015)
consideran que es el resultado de una serie de explicaciones realizadas por
quienes integran la organizacion, esto afectara sus conductas y motivaciones.
Razon por la cual el clima organizacional resulta ser una particularidad en cierto
grado de estabilidad en la calidad ambiental interna de una organizacion, la que
llega a experimentarse. Jaume (2012) refiere que es el indicador bésico de la vida
atil de una empresa y depende de mdltiples cuestiones. Scheneider y Reichers
(1983), citado por Uribe (2015) menciona que se refiere a una descripcion
personal del marco social o de antecedentes de la organizacion del trabajador.
Hellriegel (2009) la define como un conjunto de atributos de percepcion de una
organizacion o subsistema que induce a la organizacién a ser coherente con sus
miembros o su entorno. Robbins (1999) es un entorno compuesto por
instituciones y fuerzas externas que pueden afectar su desempefio. Dessler
(1993) dice que es el conjunto de particularidades permanentes que van a
describir una organizacion, llega a distinguirse de otras y tiene influencia sobre la
manera de comportarse de los individuos en la organizacion. Murphy (1990)
manifiesta que es la agrupacion de conductas que son de relevancia para los
objetivos organizacionales donde se labora. Chiavenato (2017) refiere que la el
clima en la organizacion se encuentra intimamente relacionada a la motivacion
de los individuos en la organizaciéon, cuando ésa ultima es alta, el clima tendera
a ser elevada, generando relaciones de satisfaccion, colaboracion e interés entre

sus integrantes.

El clima organizacional resulta ser significativo en empresas. Estas entidades
indagan su perfeccionamiento continuo del entorno organizacional para aumentar
la productividad y comprenderlo mejor, sin descuidar los recursos humanos. El
ambiente es un lugar para que una persona realice su trabajo todos los dias. El
superior ha de trabajar con colaboradores y la conexién entre la entidad es un
enlace u obstaculo a fin de lograr un mejor rendimiento. El recurso humano es de

mayor importancia en todo tipo de organizacion, por lo que debe de entenderse



este recurso, pues si te encuentras con alguna situacion de desacuerdo, te traera
las siguientes consecuencias: baja productividad, deslealtad, bajo compromiso,

indiferencia, etc. (Lopez, 2013).

El ambiente generado entre integrantes de la organizacion se denomina clima
organizacional, el cual permanece intimamente relacionado al nivel de
entusiasmo del personal, basandose en el estado emocional de estos y es
producto de su percepcion de mdltiples puntos de vista. En ella, se ve la
comunicacion, liderazgo del superior, perspectivas de desarrollarse,
reconocimiento o el procedimiento salarial (Chiavenato, 2012). Globalmente, el
clima predomina valores, comportamientos y opiniones de sus integrantes. En
funcion a su naturaleza, estos a su vez llegan a transformarse en elementos
climaticos y gradualmente configuran la personalidad de la entidad, la que resulta
saludable o no (Brunet, 2011). Goncalves (2000) menciona que el clima
organizacional dentro de la organizacion se ve reflejada en su estructura
organizacional, dimensidn organizacional, métodos de comunicacién y estilo de
liderazgo. Carranza (2017) es de vital importancia cuando se quiere mejorar el
rendimiento a fin de alcanzar resultados 6ptimos. Chiavenato (2000) manifiesta
gue es el modo de comportarse del colaborador con el fin de buscar objetivos
establecidos, ella es la estrategia individualizada a fin de lograr los objetivos. en
tanto Milkopvich y Boudrem (1994) mencionan a una variedad de particularidades
individuales como capacidad, habilidad, necesidad y cualidad que interrelacionan

con la labor y los cambios generados en la empresa.

La Teoria del clima organizacion de Likert, Brunet, (2011) hace referencia a 3
clases de variable que determinan particularidades organizacionales: las
causales, intermedias y finales. Las primeras tienen independencia, definen el
rumbo de una entidad y los resultados que obtiene. Estos no incluyen variables
independientes que puedan ser modificadas por responsables de la organizacion.
Las intermedias evidencian la situacion interna y salud de una organizacion como
la motivacion, actitud, objetivos de desempefio, efectividad en comunicarse y

toma de decisiones, etc. Las finales dependen de la influencia combinada de los



dos antes mencionados. Estas manifiestan la consecuencia de lo obtenido por la
empresa, como productividad, gastos de la empresa, ganancias y pérdidas. El
combinarla e interactuarla genera dos clases principales de clima o sistemas
organizacionales, y cada una tiene dos subdivisiones. Ellos van a situarse en un
continuo, iniciandose en un sistema altamente autoritario, hallando un clima
cerrado, y de otro sistema altamente participativo correspondiente a un clima

abierto.

Brunet, (2004) al hacer referencia de donde proviene el clima organizacional
refiere que ha sido introducida por primera vez por Gellerman; pero que se
constituye por dos escuelas del pensamiento, pero que no la define de manera
clara. Escuela de la Gestalt: una organizacién que basa en la apreciacion, donde
se relacionan 2 percepciones importantes de la apreciacion individual como a)
comprenda el orden en el que existen las cosas en el mundo. b) A través del
proceso de integracion ideologica, se crea un nuevo orden. De acuerdo a lo
referido en esta escuela el individuo entiende al mundo que le rodea en base al
juicio de percepcion e inferencia, y actla de acuerdo a la manera en que ve el
mundo. La percepcién del entorno laboral afecta el comportamiento de los
empleados. La escuela funcionalista significa pensar y comportarse de una
persona necesita de su entorno, las diferencias particulares juegan papel
preponderante al querer adaptarse al medio e introduce el papel de sus
diferencias en este instrumento. Por lo tanto, los trabajadores interrelacionan con

su entorno y participan en la determinacion de su clima.

Estas escuelas tienen un componente comun, que se basa en el nivel de estado
estacionario (equilibrio) que estan tratando de alcanzarlo del mundo que las
rodea. Las personas requieren de informacion de su entorno laboral, que acceda
a comprender las conductas que necesita la entidad y lograr el grado aceptable
de estabilidad con su entorno. Si un individuo siente antipatia en su entorno
organizacional, adoptara comportamientos defensivos y buscara establecer
estabilidad con su entorno, porque para si, el entorno necesita comportamiento
defensive (Brunet, 2004).



Al mencionar a las dimensiones del clima organizacional Brunet (2011) refiere a:
la estructura: Percepcion de obligaciones, reglas y politicas en la entidad. La
responsabilidad individual, sentimiento de autonomia, de tu propio modelo. La
remuneracion, cuando el trabajo se hace bien, la percepcion de equidad salarial.
Los peligros y toma de decisiones, opiniones sobre el grado de desafios y riesgos
en el entorno laboral. Apoyo, el sentimiento de apoyo y amistad experimentado
por trabajadores en el &mbito laboral. Tolerancia al conflicto, esta hace referencia
a la confianza del trabajador en su clima organizacional, o la forma de asimilar

antes de asimilar sin arriesgarse a desacuerdos.

La importancia del clima organizacional refiere Brunet, (2004) a escala general,
el clima refiere valores, comportamientos e ideologias de sus empleados, que
debido a su naturaleza modifican sus componentes climaticos. De esta forma, es
importante que los administradores analicen y diagnostiquen la atmosfera de su
organizacion de las siguientes formas: evalle las causas fundamentales del
conflicto, el estrés y la insatisfaccion que conducirdn al desarrollar actitudes
negativas hacia la empresa. Comenzar y mantener la transformacion, indicando
a sus componentes especificos de la intervencidon deben ser focalizados. Preste

atencion al desarrollo organizacional y anticipe posibles problemas.

Es tedricamente analisis de diversos aspectos que afectan o determinan el
comportamiento individual bajo la influencia del sistema; resulta importante en el
conocimiento sobre la concepcién estratégica del plan como elemento
diagnéstico, para proponer cambios de acuerdo a los requerimientos reales,
prediciendo asi el impacto, para que la organizacién tenga un futuro ideal
(Segredo et al, 2012, citado por Ramos et al., (2019). A ello, refiere como

dimensiones a: el liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la participacion.

Cuando hablamos del desempefio laboral, el éxito de organizacional requiere en
gran medida del rendimiento y comodidad de empleados. Si se sienten comodos,

el desempefio mejorara y la productividad se incrementara. Con la finalidad de

10



garantizar un adecuado desempefio laboral, colaboradores han de aclarar sus

propios desempefios, procesos a seguir y metas a alcanzar (Robert, 2005).

La motivacién de todos en el lugar de trabajo es de suma importancia a fin de
lograr los resultados deseados. El desemperio laboral ha de definirse como grado
de desempefio conseguido por los colaboradores en alcanzar las finalidades
organizacionales en un periodo determinado. Este desempefio se compone de
actividades tangibles, observables y medibles (Araujo & Guerra, 2007). Es la
agrupacion de particularidades o comportamientos o desempefio de un individuo,
equipo u organizaciéon de seres vivos, maquina, equipo, producto o sistema para
compararlas con metas, especificaciones o expectativas previamente definidas
(Chiavenato, 2017).

Los elementos del desempefio laboral refieren Davis y Newstrom, (2003) se
consideran las siguientes capacidades: adaptacidon, comunicacion, iniciativa,
conocimiento, trabajo en equipo, estandares laborales, desarrollar talentos,

potenciar disefios en la labor y maximizar el desempefio.

Al mencionar los factores del desempefio laboral Chiavenato, (2009) refiere que
llega a medirse por elementos previamente establecido y valorado, tales como
los de actitud: disciplina, cooperativismo, iniciativa, sentido de responsabilidad,
seguridad, juicio, desempefio personal, interés, creatividad, capacidad de logro.
Y factores operativos: conocer el trabajo, calidad, cantidad, precision, trabajo en

equipo, liderazgo.

Existen varias razones para evaluar el desempefio Chiavenato, (2009) refiere que
hay 3 motivos de importancia: Primera: la evaluacion genera data para tomar
decisiones acerca de ascensos Yy salarios. Segunda: le brindan a usted y a sus
subordinados la oportunidad de revisar el comportamiento laboral de sus
subordinados. Asimismo, les permite a ambos elaborar un plan para corregir
cualquier brecha encontrada en la evaluacion y fortalecer lo que se viene
ejecutando adecuadamente. Tercera: el evaluar es componente del proceso de

planificacion de la carrera de la organizacién ya que proporciona la oportunidad
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de revisar la planificacion de la carrera del personal en funcion de las fortalezas

y debilidades mostradas por éste.

Chiavenato, (2009) manifiesta que existe diferentes alternativas sobre los que
podrian llevar a cabo la evaluacion, siendo el supervisor inmediato: individuo que
se encuentra en posicion ventajosa a in de llevar a cabo la observacion y

evaluacion de lo rendido por el subordinado, responsable del rendimiento de este.

Hay muchas alternativas acerca de quiénes pueden desarrollar evaluacion, y él
hace las siguientes sugerencias: Supervisor directo: por lo general, la persona
que puede llevar a cabo la observacion y evaluacion mas el rendimiento de los
subordinados y encargado de lo rendido por el individuo. Evaluaciéon de
comparnieros: lo evaluado por los colegas llega a ser eficaz a fin de predecir los
logros de la gestion futura. La dificultad puede ser un acuerdo de ayuda mutua,
puesto que aquellos colegas se reuniran y se daran buenas calificaciones entre
ellos. Comités de estimacion: generalmente se conforman por el supervisor
directo del trabajador y otros 3 o 4 supervisores. Auto estimaciones: los
empleados evalUan su propio desemperio, el problema es que las evaluaciones
que los empleados hacen de si mismos son mas altas que las de sus superiores.
Evaluacion por los subordinados: mucha gente lo llama retroalimentacion
creciente, que se desarrolla a la empresa de forma general y coopera en los
directivos a identificar modos de mejora de la gestion. Retroalimentacion de 360°:
aqui los datos se recopilan de modo general en la entidad y generalmente es
utilizado para formacion y desarrollo.

El evaluar el desempefio es el procedimiento evaluativo objetivo, demostrable,
forzoso, integral, sisteméatico y persistente del desempefio de servidores publicos
al cumplir objetivos y responsabilidades laborales. Es ejecutado por entidades
publicas en las oportunidades, formas y condiciones que instruya la agencia

reguladora (Peruano, 2013)

El procedimiento de evaluacion se somete a algunas reglas minimas: (Ley N°

030057) como elemento de medicion del desempefio, debe relacionarse con la
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funcién del cargo. Se basa en factores u objetivos medibles y que pueda
verificarse. El| colaborador debe tener conocimiento de antemano los
procedimientos, factores u objetivos por los que esta siendo evaluado con
antelacion a la evaluacion propiamente dicha. Se desarrolla anualmente, los
servidores que no tiene participacion en el procedimiento al evaluarse de

evaluacion bajo su propia responsabilidad se clasifican como desaprobado.

A fin de alcanzar el propésito del procedimiento evaluativo, la gestion del
desemperio incluye un procedimiento de evaluacién del desempefio que tiene
como objetivo incitar el adecuado rendimiento y las obligaciones de los servidores
publicos. Identificard y reconocerd las contribuciones de los servidores con metas
organizacionales y demostrard las necesidades necesarias para mejorar su
desemperio en el cargo y la entidad (Ley N° 30057). El evaluar del desempefio
presta cada vez mayor consideracion a resultados, metas y objetivos, y tiene en
consideracion las logradas o las que se pretenden alcanzar. Los medios tienen
dependencia de al elegir voluntariamente acorde a preferencia o habilidades
personal. Lo importante es el rendimiento real, no el eficiente. De esta manera
identificamos sus dimensiones con el método mixto: (Chiavenato, 2017).
Desempefio de la funcién, mide la produccién vinculada a la cantidad de labor
desempefiada, la calidad relacionada con lo preciso y secuencial de la ejecucion
de la labor, el conocer le genera entender su labor y cooperacion relacionada con
la actitud mostrada por el individuo para con la empresa, el jefe con los colegas.
Caracteristicas individuales del individuo, El individuo ha de tener comprension
sobre los hechos o situaciones que se le presenten en la organizacion, la
creatividad, que viene a ser la capacidad que tiene para generar ideas
productivas; realizacién, es la competencia de poder ejecutar ideas propias o las
que hayan sido generadas en su ambiente laboral. Y la evaluacion
complementaria, éstas se desarrollan por ajuste general de las funciones, que
implica adaptar y desempefiar tareas del puesto en la que desarrolla sus
funciones, el procedimiento funcional, que viene a ser el nivel de desarrollo que

tiene en sus funciones, la asistencia y puntualidad, que debe de demostrar el
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individuo para medir su responsabilidad y deberes asignados vy, la salud, que
viene a ser el estado general del individuo en el trabajo y sienta la disposicion a

realizar el trabajo asignado.
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METODOLOGIA:
3.1 Tipo y disefio de investigacion:
Llegd a ser aplicada, ante lo cual Concytec, (2018) refiere que ella tiene como
finalidad determinar las formas (métodos, protocolos y técnicas) que satisfaga

requerimientos especificos reconocidos por medio del conocimiento cientifico.

El estudio fue cuantitativo, Herndndez y Mendoza, (2018) sefialan que ésta
representa una serie de procesos organizados secuencialmente que permite
verificar la hipotesis. Cada etapa es precedida a la siguiente no pudiendo
evitarlas, siendo ésta estricta, aun cuando ciertamente se puede redefinir una

etapa.

Se realizé una investigacion no experimental a lo cual Hernandez y Mendoza,
(2018) refieren que se desarrollé sin manipular las variables, midiendo

fenémenos y variables cuando ocurren de forma natural a fin de analizarlos.

Se establecio a la investigacion como transversal, Hernandez y Mendoza, (2018)
mencionan que ésta puede recopilar informacioén en un solo momento y una sola

vez.

Llegé a ser una investigacion descriptiva, Hernandez y Mendoza, (2018)
manifiestan porque procura concretar los atributos, particularidades y perfil de
individuos, grupos, sociedades, procedimientos, objetos u otro fenémeno a ser
analizado, se llega a medir o recolectar informacion, reportando conceptos,

variables, aspectos, dimensiones, fendmenos o problemas a ser investigados.

Se considero a la investigacion como correlacional Herndndez y Mendoza, (2018)
manifiestan que la finalidad es entender la conexion o correlaciéon de 2 o mas
variables en contexto caracteristico. Esta tuvo la finalidad de delimitar la

correlacion del clima organizacional con el desempefio laboral.
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El disefio es:

O1
M r
\ O2
En la que:
M = muestra
O1 = observacion de la variable 1
r = relacién
02 = observacioén de la variable 2

3.2 Operacionalizacion de variables:

Clima Organizacional:

Definicion conceptual: llega a definirse como apreciacién por parte de los
empleados sobre el ambiente donde labora y puede verse afectada al
combinarse una serie de circunstancias de los entornos externo e interno de la
entidad (Balducci & Kanaane, 2007; Bedani, 2006; Tamayo, 1999, referido por
Marin y Angeli, (2012).

Definicion operacional: proceso de medicion del clima en la organizacion a través

de sus dimensiones e indicadores.

Indicadores: el trabajo en si, integracion sectorial e interpersonal, sueldo, estilo
gerencial, comunicacion, desarrollo profesional, imagen de la empresa, proceso
de decisiones, beneficios, condiciones fisicas del trabajo, trabajo en equipo,

orientacion para resultados.

Escala de medicidon: se considero a la ordinal.
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Desempefio laboral:

Definicién conceptual: es una de las estructuras mas atendida por aquellos que
estudian el comportamiento organizacional. Quizas su aceptacién se atribuya a
la estrecha relacion entre la competitividad y productividad de una empresa y el
rendimiento individual de quienes la integran (Koopmans et al., 2014, referido por
Gabini y Salessi, (2016).

Definicion operacional: proceso de medicion del desempefio laboral por medio de

sus dimensiones e indicadores.

Indicadores: planeamiento y organizacion del trabajo, orientacion a resultados,
priorizacion del trabajo, eficiencia laboral, iniciativa, tareas laborales desafiantes,
actualizacion de conocimientos y habilidades laborales y soluciones creativas
frente a nuevos problemas, excesiva negatividad y acciones que dafan la

organizacion.

Escala de medicién: se consideré a la ordinal.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo:

Poblacion:

Segun refieren Herndndez y Mendoza, (2018) la poblacion consta de una serie
de eventos que se relacionan con ciertas caracteristicas. En la investigacion se
consideraron a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz,
gue de acuerdo a la informacion brindada por la oficina de personal asciende a

70 trabajadores.

Siendo la poblacién en el estudio pequefia y contando con la muestra no
probabilistica por conveniencia se optd por trabajar como unidad de analisis con

los 70 trabajadores.
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Criterio de Inclusion:

Se pudo incluir a todos los colaboradores de la Municipalidad contando con la
condicion de nombrado o contratado en la fase en que se llevdé a cabo la

investigacion.
Criterio de exclusion:

La exclusion se realizdé a los trabajadores que no tuvieron interés alguno en
colaborar voluntariamente con nuestra investigacion a pesar de la persuasion

reiteracion de la confidencialidad de la informacion proporcionada.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad:

Técnica:

Se us6 como técnica a la encuesta, ante ello Supo (2012) refiere que ella busca
comprender la reaccién de un conjunto de personas respecto a una muestra o
poblacion, siendo cuantitativa y requiriendo un instrumento que induzca una

respuesta a quien se encuesta.
Instrumento:

Cuando se requirioé obtener informacién se recurri6 a realizar el cuestionario, que
se adapt6 estructuralmente a las variables de estudio clima organizacional y
desemperio laboral. En la primera se considerd al cuestionario elaborado por

Marin y Angeli, (2012) y para el desempefio laboral a Gabini y Salessi, (2016).
Instrumentos:

Cuestionario de Clima organizacional

Procedencia : Brasil
Autores : Marin y Angeli (2012)
Administracion : De manera individual.
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Duracion : 20 a 30 min.

Aplicacion : Trabajadores.

Objetivo . establecer el nivel del clima organizacional.

ARo : Su aplicacion fue en Brasil, 2012.

Dimensiones : Comunicacioén, integracion y satisfaccion; Desarrollo

profesional y beneficios; ergonomia, condiciones de trabajo y proceso decisorio.

Consta de 32 items cualificados asi: Totalmente en desacuerdo (1), parcialmente
en desacuerdo (2), ni de desacuerdo/ni de acuerdo (3), concuerdo parcialmente
(4) y concuerdo totalmente (5). Para los datos normativos: malo, regular y bueno

y excelente.

Cuestionario de Rendimiento laboral individual.

Procedencia : Argentina

Autores : Gabini y Salessi (2016)

Administraciéon : De manera individual.

Duracién : 20 a 30 min.

Aplicacion : Trabajadores.

Objetivo . establecer el nivel de rendimiento laboral individual.

Afo : Su aplicacioén fue en Argentina, 2016.

Dimensiones . rendimiento en la tarea, comportamientos

contraproducentes y rendimiento en el contexto.

Consta de 17 items cualificados asi: nunca (1), rara vez (2), a veces (3),
frecuentemente (4) y siempre (5). Para los datos normativos: baja, mediay alta'y

muy alta.
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Validez:

Para validarlos se apel6 al juicio de expertos, cuyos resultados fueron aceptados
por los expertos determinando su aceptabilidad, lo cual significa que las
preguntas elaboradas fueron suficientes a las dimensiones de cada variable,

concluyendo su aplicabilidad.

Confiabilidad:

Para determinar si es confiable o no los instrumentos se recurrio a realizar la
prueba estadistica inferencial a través del SPSS llegando a obtener el valor de
Alpha de Cronbach = 0.976 para la variable clima organizacional y de 0.968 para
la variable desempefio laboral, lo cual demuestra en ambos casos que el

instrumento utilizado fue confiable.

3.5 Procedimiento:
Inicialmente la problemética fue observada y comentada por algunos
trabajadores, quienes mostraban su descontento en las labores que
desempenfiaban, por lo que se tuvo que recurrir a realizar algunas interrogantes
sobre lo que sucedia en la Municipalidad Distrital de Jangas, lo que permitid
identificar detalladamente lo que sucedia con el personal, mostrandose un clima
poco agradable para desempefiar adecuadamente las funciones en cada una de
las areas asignadas, por lo que se recurri6 a solicitar la autorizacién
correspondiente para realizar el estudio, llegando a plantear el problema,
elaborar y aplicar el instrumento correspondiente a fin de recabar la informacién
no sin antes haber recibido el permiso de la entidad, quienes nos brindaron las
facilidades con el personal a quienes se les llego a explicar detalladamente sobre
el procedimiento a seguir al responder las interrogantes, poniendo énfasis en la
confidencialidad y el anonimato de la informacién brindada, informacion relevante

para el objetivo de nuestra investigacion. dicha informacion fue procesada y
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analizada en el estadistico SPSS, posteriormente se arrib6 a conclusiones y
plantear recomendaciones a los directivos de la entidad a fin de poner énfasis en
aspectos relevantes en clima organizacional que permita optimizar el rendimiento

laboral de sus trabajadores.

3.6 Métodos de analisis de datos:

Los datos obtenidos por medio del instrumento, fueron procesadas en Excel,
luego llevados al estudio estadistico en el SPSS, que nos permitié definir su
confiabilidad por medio del Alpha de Cronbach, se estableci6 como finalidad
analizar el coeficiente de correlacion de lo estudiado por medio de Rho de
Spearman. Asi, los grados determinados en el clima organizacional fueron: malo
=32 -75; regular=75-118y bueno =118 — 161. Asimismo, para el desempefio
laboral se consideraron los siguientes niveles: bajo = 17 — 40, medio =40 - 63y
alto 63 — 86.

3.7 Aspectos éticos:
La investigacion se desarrollé basado en lo establecido en los articulos 27° al 31°
del Codigo de Etica Profesional del Licenciado en Administracion del Pert, donde
se establece el secreto profesional y la confidencialidad que regulan el desarrollo
de acciones. Del mismo modo, la investigacion cuenta con calidad ética al
proporcionar de manera desinteresada informacién relevante sobre las variables
de estudio, al mismo tiempo de no ocasionar dafio alguno a ninguna persona
natural o juridica, se ha recurrido a tomar decisiones propias en el desarrollo de
la investigacion, asi como se ha respetado las afirmaciones u opiniones de cada
uno de los colaboradores al momento de brindar la informacién, la misma que se

uso con la transparencia en el manejo de los datos proporcionados.
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V.-

RESULTADOS:

Tabla 1: Estadistica descriptiva

Matriz de puntuaciones del clima organizacional y el desempeiio laboral.

Evaluacion de la puntuacion
Variable / Dimension REMEC (.j,e P Puntuacién Evaluacion Rango Prioridad
Puntuacion  Malo Regular  Bueno [0-1]

yp Clima de32a161 <75 de75a > 118 7434  Malo 0.46464
Organizacional 118
Comunicacién,

D1 integracion y dellab6 <26 de 26 a4l >41 25.74 Malo 0.46805 4
satisfaccion
Desarrollo

D2 profesional y de8a4l <19 de 19 a 30 > 30 18.94 Malo 0.47357 5
beneficios

D3 Ergonomia de 6a 30 <14 de 14 a 22 > 22 13.59 Malo 0.45286 2

pg4 Condiciones de o422 <10 de10als  >16 930  Malo 046500 3
trabajo

D5 Proceso decisorio de3al5 <7 de7all >11 6.77 Malo 0.45143 1

Evaluacion de la puntuacion
Variable / Dimensién REMEIE de : - P Puntuacién Evaluacién RENY Prioridad
Puntuacion  Bajo Medio Alto [0-1]

V2 f;%f)erg‘lpeno de17a8 <40 de40a63 >63 3826  Bajo  0.45008

D1 gfgg'm'e”to enla  4e6a30 <14 delda22 >22 1394  Bajo 046476 3

pp Comportamientos . 506 <42 de12a19  >19 1039  Bajo 041543 1
contraproducentes

pg Rendimiento en el 4. g . 54 <14 del4a22 >22 13.93  Bajo  0.46429 2
contexto

Fuente: Encuesta del clima organizacional y el desempefio laboral.

Interpretacion:

En la tabla 1 observamos la definicion de rangos establecidos para cada categoria de

la variable clima organizacional y sus dimensiones, obteniendo a la dimension con alto

valor al desarrollo profesional y beneficios con 0.47357, la que en su evaluacién llega

a ser malo, lo que sucede de manera similar con las otras dimensiones, donde se

evidencia la evaluacion de los rangos en el nivel malo, requiriéendose otorgarle la
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atencion bajo el orden de prioridades evidenciada. La variable alcanza el valor de

0.46464 y en su evaluacion ubicandose en el grado malo.

En el desempefio laboral, se obtiene el valor de 0.45008, en su evaluacion alcanza el
nivel bajo, nivel que también lo obtienen sus dimensiones, la misma que requiere de

su atencion en el orden de prioridades que aparece en la tabla precedente.

Tabla 2: Andlisis descriptivo de las variables:

Distribucién de frecuencias de la variable clima organizacional.

Clima Organizacional Frecuencia  Porcentaje
Malo 34 48.6%
Regular 33 47.1%
Bueno

3 4.3%
Total

70 100.0%

Fuente: Encuesta del clima organizacional.

Interpretacion:

De la tabla 2 observamos que el 49% de encuestados ubican al clima organizacional
en el nivel regular, seguido del 47% que la ubica en el grado malo, y un 4% la valoran

en el grado bueno.
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Tabla 3: Distribucion de frecuencias por variable y dimensiones

Distribucion de frecuencias de la variable clima organizacional y sus dimensiones.

, , , Malo Regular Bueno Total
Variable y dimensiones
n % n % n % n %
Clima Organizacional 37 52.86 30 42.86 3 429 70 100.00
Comunicacion, integracion 37 52.86 30 42.86 3 429 70 100.00
y satisfaccion
Desarrollo profesional 'y 55 4744 34 4857 3 429 70 100.00
beneficios
Ergonomia 36 51.43 32 4571 2.86 70 100.00
Condiciones de trabajo 40 57.14 29 41.43 1.43 70 100.00
Proceso decisorio 40 57.14 o5 35.71 5 7.14 70 100.00
Fuente: Encuesta del clima organizacional.
Tabla 4: Frecuencias por variable desempefio laboral
Distribucién de frecuencias de la variable desempefio laboral.
Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 54.3%
Medio 28 40.0%
Alto 4 5.7%
Total 70 100.0%

Fuente: Encuesta del desempefio laboral.

Interpretacion:

En la tabla 4 observamos que 54% de encuestados ubican al desempefio laboral en el

nivel bajo, seguido del 40% que la ubica en el nivel medio, y un 6% la refieren en el

grado alto.
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Tabla 5: Frecuencias variable desempefio laboral y sus dimensiones

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral y sus dimensiones.

Variable y dimensiones Bajo Medio Alto Total
N % n % % n %
Desempefio laboral 38 54.29 28 40.00 4 571 70 100.00
Rendimiento en la tarea 39 55.71 27 3857 4 571 70 100.00
Comportamientos 46 6571 20 2857 4 571 70  100.00
contraproducentes
Rendimiento en el contexto 39 5571 25 35.71 6 857 70 100.00

Fuente: Encuesta del desempefio laboral.

Prueba de la Hipétesis:

A fin de llegar a contrastar la hipétesis se procedio a realizar el ensayo de correlacion

de Spearman para muestras dependientes, hacemos uso de la prueba cuando en

ambos grupos no llegan a cumplir la normalidad, si no resulta de esa manera se utiliza

la prueba de coeficiente de Pearson en uno u otro grupo.

Tabla 6: Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional 0.219 70 0.000
Desempefio Laboral 0.252 70 0.000
Rendimiento en la tarea 0.229 70 0.000
Comportamientos contraproducentes 0.332 70 0.000
Rendimiento en el contexto 0.253 70 0.000

Fuente: base de datos.
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Objetivo general:

Objetivo de la investigacion

Determinar si el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de

los trabajadores.

Hipotesis estadistica:

Ho: EIl clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Hi: El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Nivel de significacion: El nivel fue de 0.05 y la confiabilidad del 95%.

Funcién de la prueba:

Se establecié mediante la prueba no paramétrica, siendo Spearman (ver tabla 6).

Regla de decision:

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

[{et)

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).

26



v. Calculo:

Tabla 7: Prueba de hipotesis
Prueba de muestras dependientes clima organizacional — desempefio laboral.

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion

Rho de Spearman 828
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 70

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

Segun se aprecia en la tabla 7 refiere que hay relacién del clima organizacional

y el desempefio laboral.

Conclusion:

Al hallar el valor de p = 0.000 que es inferior al a = 0.05, refutamos la hip6tesis
nula, por lo cual inferimos, el clima organizacional posee relacion con el

desemperio laboral aceptando la hipotesis general.
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Primer objetivo especifico:

Objetivo especifico:

Determinar si el clima organizacional se relaciona con el rendimiento en la tarea

de los trabajadores.

Hipotesis estadistica:

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el rendimiento en la tarea de los

trabajadores.

Hi: El clima organizacional se relaciona con el rendimiento en la tarea de los

trabajadores.

Nivel de significacion: El nivel fue de 0.05 y la confiabilidad del 95%.

Funcién de la prueba:

Se establecié mediante la prueba no paramétrica, siendo Spearman (ver tabla 6).

Regla de decision:

1] ”

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

[{et)

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).

28



v. Calculo:

Tabla 8: Prueba de muestras dependientes clima organizacional — rendimiento

de la tarea.
Rendimiento en la
tarea
Coeficiente de correlacion 693"
Rho de Spearman '
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 70

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

Se aprecia en la tabla 8 refiere la existencia de relacion de clima organizacional

y el rendimiento de la tarea.

Conclusioén:

Luego de considerar el p-valor = 0.000 inferior al a = 0.05, a ello rechazamos la
hipétesis nula, infiiendo que el clima organizacional posee relacion con el

rendimiento de la tarea, llevandonos a aceptar la primera hip6tesis especifica.
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Segundo objetivo especifico:

Objetivo especifico:

Analizar si el clima organizacional se relaciona con los comportamientos

contraproducentes de los trabajadores.

Hipotesis estadistica:

Ho: El clima organizacional no se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas,
2021.

Hi: El clima organizacional se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas,
2021.

Nivel de significacion: El nivel fue de 0.05 y la confiabilidad del 95%.

Funcién de la prueba:

Se establecié mediante la prueba no paramétrica, siendo Spearman (ver tabla 6).

Regla de decision:

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).
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v. Calculo:

Tabla 9: Prueba de muestras dependientes clima organizacional —

comportamientos contraproducentes.

Comportamientos

contraproducentes
Coeficiente de correlacion 765"
Rho de Spearman '
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 70

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

Se aprecia en la tabla 9 que refiere la existencia de relacion del clima

organizacional y los comportamientos contraproducentes.

Conclusioén:

Luego de hallar el valor de p = 0.000 menor al a = 0.05, nos permite rechazar la
hipétesis nula, llegamos a concluir gue el clima organizacional posee relacién con
los comportamientos contraproducentes, aceptando la segunda hipétesis
especifica.
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Tercer objetivo especifico:

Objetivo especifico:

Determinar si el clima organizacional se relaciona con el rendimiento en el

contexto de los trabajadores.

Hipotesis estadistica:

Ho: El clima organizacional no se relaciona con el rendimiento en el contexto de

los trabajadores.

Hi: El clima organizacional se relaciona con el rendimiento en el contexto de los

trabajadores.

Nivel de significacion: El nivel fue de 0.05 y la confiabilidad del 95%.

Funcién de la prueba:

Se establecié mediante la prueba no paramétrica, siendo Spearman (ver tabla 6).

Regla de decision:

[{el)

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

[{et)

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).
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v. Calculo:

Tabla 10: Prueba de muestras dependientes clima organizacional — rendimiento

en el contexto.

Rendimiento en el

contexto
Coeficiente de correlacion 801"
Rho de Spearman '
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 70

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

Se aprecia la tabla 10 refiere que hay relacion del clima organizacional y el

rendimiento en el contexto.

Conclusioén:

Al haber obtenido el p-valor = 0.000 inferior al a = 0.05, entonces rechazamos la
hipétesis nula, lo cual infiere el clima organizacional posee relacién con el

rendimiento en el contexto llevandonos a admitir la tercera hipétesis especifica.
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V.-

DISCUSION:
Luego de recopilar la informacion y ser procesada los resultados nos permitieron
determinar que hay relacién del clima organizacional y desempefio laboral, el
enunciado se sustenta en que se determiné el p-valor = 0.000, resultado que es
menor al valor de significancia, ademas de haber hallado el valor de Rho de
Spearman = 0.828, cifra que nos refiere que la conexion es considerable del clima
organizacional y desempefio laboral. Cabe destacar a Gonzélez y Morales (2020)
quienes, en su investigacion, hallaron la relacion fuerte y estadisticamente
significativa del clima organizacional con el desempefio laboral del personal,
cuanto llegue a mejorar el clima organizacional en la entidad, el nivel de
desempefio en los funcionarios sera también mejor. (0,959; p-valor <0,05). A los
resultados destacados, Segredo et al. (2012) refieren que el clima organizacional
tedricamente llega a ser el analisis de multiples elementos que afectan o llega a
determinan el comportamiento individual bajo la influencia del sistema; también
alcanza a ser importante en el conocimiento sobre la concepcion estratégica del
plan como elemento para realizar el diagndstico, proponer cambios en mérito a
los requerimientos reales, que permite predecir su impacto que le permita a la

organizacion tener una idea de futuro.

Para el primer objetivo especifico se considerd analizar la informacion recabada
llegando a determinar que se evidencia relacién del clima organizacional con el
rendimiento en la tarea, dicha afirmacion se sustenta al haber determinado el
valor de p = 0.000, siendo menor al valor de significancia, y el valor de Rho de
Spearman = 0.693, nos sefiala que relacion media del clima organizacional y el
rendimiento en la tarea. Cabe mencionar a Mamani et al. (2020) en su
investigacion llegaron a obtener el Rho de Spearman igual a 0,676, lo que sefiala
gue existe un vinculo directo y medio, asimismo encontré que el valor de p =
0,000 (p <0,05), siendo muy significativo. Se puede observar que el clima
organizacional esta directamente relacionado al desempefio laboral del docente

cuando desarrolla sus funciones, cuanto mayor es el comportamiento en la
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organizacion, mayor es el desempefio laboral, contrariamente de ser menor el
segundo también sera menor. En tanto Araujo y Guerra (2007) refieren al
desempefio laboral definiéndola al nivel de desempefio logrado por los
colaboradores en alcanzar objetivos organizacionales en un periodo establecido.

Este rendimiento se compone de actividades tangibles, observables y medibles.

Para el segundo objetivo especifico se analizé la informacion recabada que nos
llevd a hallar la relacion del clima organizacional y los comportamientos
contraproducentes, enunciado que se apoya en haber determinado el valor de p
= 0.000, siendo menor al valor de significancia, y el valor de Rho de Spearman =
0.765, valor que nos refiere el vinculo es considerable entre el clima
organizacional y la dimensién comportamientos contraproducentes. A lo que
Ponce & Gbmez (2021) en su investigacion llegaron a determinar que los
empleados de la entidad muestran un buen desempefio laboral y alta
satisfaccion, la que es atribuida a la adecuada comunicacion, entusiasmo,
reconocimiento profesional, satisfaccion, condiciones fisicas adecuadas,
puntualidad y solucién de problemas, demuestra que permiten observar el
comportamiento del trabajador. En tanto Chiavenato (2000) refiere que el
rendimiento del personal llega a medirse mediante elementos establecidos y
valorados con antelacion, sefialando a alguno de ellos como disciplina, actitud

cooperativa, iniciativa, sentido de responsabilidad, juicio, desempefio, interés.

Para el tercer objetivo especifico luego de analizar la informacion obtenida nos
permiti6 determinar la relacion del clima organizacional y el rendimiento en el
contexto, dicha afirmacién se sustenta en haber obtenido el valor de p = 0.000,
resultante menor al valor de significancia y al valor de Rho de Spearman = 0.801,
valor que nos refiere que el vinculo es considerable del clima organizacional y el
rendimiento en el contexto. Barboza (2021) en su investigacion, luego de hacer
el andlisis con Rho de Spearman alcanzo el valor de = 0.733, indica la existencia
de un alto grado de correlacion, se contd con el nivel de significancia es 0.01, lo
que confirma la existencia de conexion del clima organizacional con el

desempeiio laboral. Segun refiere (Chiavenato (2017) es la agrupacion de
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caracteristicas o actitudes o desempefio de un individuo, de seres vivos,
maquina, equipo, producto o sistema para compararlas con metas,
especificaciones 0 expectativas previamente definidas. Estos comportamientos
van asociados con que la persona planifique sus actividades, se plantee labores
desafiantes, para lo cual debera de hacer uso de lo que conoce y habilidades,
generando solucién con creatividad a los contratiempos a los que hace frente la

organizacion.
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VI.- CONCLUSIONES:

Se pudo determinar al clima organizacional que posee relacion con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Jangas, dicha afirmacién se apoya en la relacién
considerable que muestra el valor de Spearman entre ambas variables, lo que permite
determinar que a un buen clima organizacional permitira tener mayor desempefio
laboral en la referida municipalidad, queda la tarea a quienes tienen la direccion de la

entidad de alcanzarla.

Se logré determinar que el clima organizacional posee conexion con el rendimiento en
la tarea, siendo la relacion media entre la variable y la dimension referida, lo que nos
permite inferir que un buen clima organizacional desarrollada en la entidad generara

mayor rendimiento en la tarea de los trabajadores de la municipalidad.

Se alcanz6 a determinar que el clima organizacional posee un vinculo con los
comportamientos contraproducentes, la relacién hallada es considerable entre la
variable y la dimension mencionada, llevandonos a inferir que desarrolla un buen clima
organizacional permitira minimizar los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores en la municipalidad, en consecuencia, se tendrd un mejor desempefio del

trabajador.

Se logr6 a determinar que el clima organizacional posee relacion con el rendimiento
en el contexto, la relacion es notable entre la variable y la dimensién referida, nos lleva
a referir que a tener un buen clima organizacional permitira contar con un rendimiento
en el contexto mayor en los trabajadores en la municipalidad, en consecuencia, un

mejor desemperio del trabajador.
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VIl.- RECOMENDACIONES:

Se debera de mejorar el clima organizacional en la entidad, mediante la mejora de la
comunicacion, integracion, el desarrollo profesional, brindar mejores beneficios al
personal, otorgar condiciones fisicas adecuadas, programar trabajos en equipo y
orientarse hacia el resultado de las actividades que desarrolla la entidad, lo que traera

consigo elevar los niveles de desempefio en los colaboradores.

Se debera establecer mecanismos para la evaluacién del rendimiento en la tarea, es
decir desarrollar una adecuada planificacion del trabajo orientandose a los resultados,

con eficiencia y eficacia que permita elevar el nivel de desempefio de todo el personal.

Se deberéa de establecer capacitacion al personal a fin de evitar los comportamientos
contraproducentes para con los usuarios que acuden de manera continua a la
institucion lo que generard en el trabajador sentimiento de gusto en su ambiente

laboral.

Se debera de establecer indicadores que permitan generar iniciativas, tareas
desafiantes, actualizacion de inteligencia y habilidades en la resolucion de los
problemas a los que hace frente la entidad de manera continua.
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ANEXOS



Anexo 1: Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Variable: Clima Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,976 32

La confiabilidad establecida para la encuesta del clima organizacional el resultado de

alfa de Cronbach fue de 0.976, encontrandose que es excelente para la investigacion

bésica.

Variable: Desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,968 17

La confiabilidad establecida para la encuesta del desempefio laboral el resultado de

alfa de Cronbach fue de 0.968, encontrandose que es excelente para la investigacion

bésica.



Anexo 2: Datos sociodemograficos

Sexo

M Femenino @ Masculino

Edad

H20-29 ®30-39 M40-49 M50-59



Nivel de instruccion

H Secundaria incompleta H Secundaria completa

i Superior no universitaria i Superior universitaria

Anos en la institucion

H1-3 H4-6 M7-9 M10-12 H13-mas



Anexo 3: Matrices

Matriz de consistencia

en la Municipalidad Distrital de Jangas,
20217

contraproducentes de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Jangas, 2021.

en la Municipalidad Distrital de Jangas, 2021.

¢,De qué manera el clima organizacional
se relaciona con el rendimiento en el
contexto de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Jangas, 20217

Determinar si el clima organizacional se
relaciona con el rendimiento en el contexto
de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Jangas, 2021.

El clima organizacional se relaciona con el rendimiento
en el contexto de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Jangas, 2021.

y - o Técnica
Formulacion del problema Objetivos Hipoétesis
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica:
¢De qué manera el clima organizacional | Determinar si el clima organizacional se ) o ) .
) . i . El clima organizacional se relaciona con el desempefio
se relaciona con el desempefio laboral | relaciona con el desempefio laboral de los ) L o
) S ] o o laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital | Encuesta
de los trabajadores en la Municipalidad | trabajadores en la Municipalidad Distrital de
o de Jangas, 2021.
Distrital de Jangas, 20217 Jangas, 2021
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipdtesis especificas
¢,De qué manera el clima organizacional | Determinar si el clima organizacional se ) o ) o
) o . o El clima organizacional se relaciona con el rendimiento
se relaciona con el rendimiento en la | relaciona con el rendimiento en la tarea de ) R
] ) S o en la tarea de los trabajadores en la Municipalidad | Instrumentos:
tarea de los trabajadores en la|los trabajadores en la Municipalidad Distrital | =~
L o Distrital de Jangas, 2021.
Municipalidad Distrital de Jangas, 2021? | de Jangas, 2021.
¢De qué manera el clima organizacional ) ) . o
) ) Analizar si el clima organizacional se ) o )
se relaciona con los comportamientos ) ) El clima organizacional se relaciona con los
) relaciona con los comportamientos ) ) ) )
contraproducentes de los trabajadores comportamientos contraproducentes de los trabajadores | Cuestionarios




Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

No experimental,

correlacional

descriptivo,

Poblacion

La poblacion fue infinita constituida por los

Variables

Dimensiones

Comunicacion, Integracion y

satisfaccién

Desarrollo profesional y
trabajadores de la Municipalidad Distrital de beneficios
Jangas. Clima organizacional
Ergonomia
Condiciones de trabajo
Proceso decisorio
Muestra

Se llegd a establecer una muestra de 70

trabajadores.

Desempefio laboral

Rendimiento en la tarea

Comportamientos

contraproducentes

Rendimiento en el contexto




Matriz de Operacionalizacion de variables

y Angeli (2012).

Un dia podré alcanzar un cargo de jefe

) Definicion Definicion ) ) ) : Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items L
conceptual operacional medicién
El clima Existe un buen relacionamiento entre las areas
organizacional Integracion sectorial _ _
o ) Hay cooperacion entre las areas
puede ser definido e interpersonal
como la Los colegas se ayudan unos a otros
percepcién que los : i i
. . Existen un buen relacionamiento entre los colegas
trabajadores La variable es
tienen del operacionalizada a El trabajo en si Las diferencias son respetadas
- . Comunicacion,
ambiente laboral y través de sus
. . integracion La funcién laborador es r
puede ser dimensiones, para tegracio y a funcion de cada colaborador es respetada
. . . satisfaccion
influenciado por la lo cual se formuld La comunicacion es eficiente
combinacion 0 sus indicadores Comunicacion Ordinal
: : : rdinal
conjunto de que  permitieron Los funcionarios valorizan la empresa
circunstancias desarrollar el :
Imagen de la Las personas gustan de trabajar en la empresa
externas e instrumento de
. ., empresa . - - . .
internas a la med|c|on’ tomando Los funcionarios tienen una Imagen pOSltha de la empresa
organizacion en cuenta la escala - - - - - — —
) ) Estilo gerencial Las informaciones importantes son transmitidas rapidamente
(Balducci & de Likert.
c_cti Kanaane, 2007, Todos los funcionarios tienen la posibilidad de ser
(=} . .
‘S Bedani, 2006; Desarrollo promovidos
e _ Desarrollo
'E Tamayo, 1999, profesional y ) i — i
8 . i o profesional Existe la posibilidad de promociones
S referido por Marin beneficios
©
£
O




Beneficios

Soy recompensado cuando realizo un buen trabajo

Son ofrecidos entrenamientos periédicos

Los beneficios son adecuados

Existe la preocupacion de ofrecer beneficios para los

funcionarios

Existe satisfaccion en relacién con los beneficios ofrecidos

Ergonomia

Condiciones fisicas

del trabajo

Las instalaciones son modernas

Hay confort para los funcionarios

La iluminacién es adecuada

Los equipamientos son modernos

La temperatura es adecuada

Los riesgos de accidente son pequefios

Condiciones de

Trabajo en equipo

Falta ofrecer beneficios para los funcionarios

Falta un planeamiento de los beneficios

trabajo Recibo poco para la actividad que realizo
Sueldos
Mi sueldo es inferior al de empresas semejantes
~ Proceso de Puedo tomar decisiones sin consultar a mi jefe
Proceso decisorio o
decisiones

Tengo autonomia para tomar decisiones




Orientacion para . ) . ) .
Me siento comodo para tomar mis propias decisiones
resultados
. Definicion Definicion . . . . Escala de
Variable ) Dimensiones Indicadores Items L

conceptual operacional medicién
Es uno de los Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el
constructos  que Planeamiento Y tiempo y el esfuerzo necesario
mayor atencion ha organizacion del . _ - -

. trabajo Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas
recibido por parte . .

. tareas sin que me lo pidan
de los estudiosos
del Se operacionalizd Rendimiento en la Orientacién a En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr
comportamiento A
izaci 2 waves de SUS tarea resultados Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo
organizacional. dimensiones,  se
Posiblemente, su —— - - —
_ pudo extraer Priorizacién del Trabajo para mantener mis conocimientos laborales
popularidad Se i ) ]
indicadores  las trabajo actualizados

deba a que la g6 permitieron Ordinal
competitividad y 12 g15p0rar el Se me ocurren soluciones creativas frente a los nuevos

Desempefio Laboral

productividad de
las organizaciones

se encuentran

intimamente
ligadas al
desempefio
individual de sus
miembros

(Koopmans et al.,
2014, referido por

cuestionario para
medirla y se tomé
en consideracion

la escala de Likert.

Eficiencia laboral

problemas

Comportamientos

contraproducentes

Excesiva negatividad

Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo

Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis

compafieros

Acciones que dafian

la organizacion

Agrando los problemas que se presentan en el trabajo

Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar

de enfocarme en las cosas mas positivas




Gabini y Salessi,
2016)

Comento aspectos negativos de mi trabajo con gente que no

pertenece a la empresa

Rendimiento en el

contexto

Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo en el

tiempo y forma

Iniciativa
Planteo nuevas formas de desarrollar el trabajo a fin de
mejorarla
Tareas laborales ] ]
i Cuando me lo propongo realizo tareas laborales desafiantes
desafiantes
Actualizacién de Participo activamente en las reuniones laborales
conocimientos y

habilidades laborales

Trabajo para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

Soluciones creativas
frente a nuevos

problemas

Puedo plantear soluciones innovadoras ante los diversos

problemas que se presentan




Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

[
ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ENCUESTA

Estamos desarrollando una investigacion que tiene por objetivo determinar si el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas, 2021, es asi que recurrimos a su
colaboracion respondiendo las siguientes interrogantes. Gracias por su colaboracion.

Primera seccién

Consta de algunas preguntas respecto a Ud., marque con un aspa (X) en los recuadros de acuerdo a su respuesta.

1 Sexo: Femenino I:l Masculino I:l

2 Edad: Entre 20-29 Entre 40-49 Entre 60-mas I:l
Entre 30-39 Entre 50-59
3 Nivel de instruccion:
Secundaria incompleta Superior no universitaria
Secundaria completa Superior universitaria

Tiempo de labor en la institucion en
4 afios: De 1-3 De 7-9 De 13-mas

De 4-6 De 10-12

Segunda seccion
En esta seccion marque la alternativa que se ajuste a su opinion.
1: Completamente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Indiferente, 4: De acuerdo, 5: Completamente de acuerdo.

N° ITEMS 1 2 3 4 5

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién: Comunicacion, integracion y satisfaccion

1 | Existe un buen relacionamiento entre las areas

2 | Hay cooperacion entre las areas

3 | Los colegas se ayudan unos a otros

4 | Existen un buen relacionamiento entre los colegas

5 | Las diferencias son respetadas

6 | La funcion de cada colaborador es respetada

7 | La comunicacion es eficiente

8 | Los funcionarios valorizan la empresa




Las personas gustan de trabajar en la empresa

10

Los funcionarios tienen una imagen positiva de la empresa

11

Las informaciones importantes son transmitidas rapidamente

Dimension: Desarrollo profesional y beneficios

12

Todos los funcionarios tienen la posibilidad de ser promovidos

13

Existe la posibilidad de promociones

14

Un dia podré alcanzar un cargo de jefe

15

Soy recompensado cuando realizo un buen trabajo

16

Son ofrecidos entrenamientos periodicos

17

Los beneficios son adecuados

18

Existe la preocupacion de ofrecer beneficios para los funcionarios

19

Existe satisfaccion en relacién con los beneficios ofrecidos

Dimensién: Ergonomia

20

Las instalaciones son modernas

21

Hay confort para los funcionarios

22

La iluminacién es adecuada

23

Los equipamientos son modernos

24

La temperatura es adecuada

25

Los riesgos de accidente son pequefios

Dimensién: Condiciones de trabajo

26

Falta ofrecer beneficios para los funcionarios

27

Falta un planeamiento de los beneficios

28

Recibo poco para la actividad que realizo

29

Mi sueldo es inferior al de empresas semejantes

Dimension: Proceso decisorio

30

Puedo tomar decisiones sin consultar a mi jefe

31

Tengo autonomia para tomar decisiones

32

Me siento comodo para tomar mis propias decisiones




No

ITEMS

DESEMPENO LABORAL

Dimensién: Rendimiento en la tarea

1 | Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el tiempo y el esfuerzo necesario

2 | Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas sin que me lo pidan

3 | En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr

4 | Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo

5 | Trabajo para mantener mis conocimientos laborales actualizados

6 | Se me ocurren soluciones creativas frente a los nuevos problemas
Dimension: Comportamientos contraproducentes

7 | Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo

8 | Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros

9 | Agrando los problemas que se presentan en el trabajo

10 Mg concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
mas positivas

11 | Comento aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenece a la empresa
Dimension: Rendimiento en el contexto

12 | Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo en el tiempo y forma

13 | Planteo nuevas formas de desarrollar el trabajo a fin de mejorarla

14 | Cuando me lo propongo realizo tareas laborales desafiantes

15 | Participo activamente en las reuniones laborales

16 | Trabajo para mantener mis habilidades laborales actualizadas

17 | Puedo plantear soluciones innovadoras ante los diversos problemas que se presentan




Anexo 5: Solicitud de autorizacion

i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Huaraz, 20 de septiembre del 2021

OFICIO N2 040-2021-UCV-VA-P01-F08/CCP

Sefior(a).

GILMER ROLIN MENDOZA CAUSHI

ALCALDE

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS - HUARAZ
Plaza de Armas S/N Jangas - Huaraz

Presente. -

Asunto : SOLICITA AUTORIZACION PARA DESARROLLO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION Y
APLICACION DE ENCUESTA EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS - HUARAZ

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
las sefioritas FERNANDEZ ROSAS MONICA MELISA identificada con DNI. N° 70110373 y MEJIA
INOCENTE ERIKA MICAELA identificada con DNI. N° 73181413, estudiantes de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo Huaraz, de la carrera profesional de
ADMINISTRACION y se encuentran realizando su proyecto de investigacién referente al tema:
"CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
JANGAS, 2021", motivo por el cual le solicito su autorizacion para que las estudiantes puedan
aplicar su proyecto y encuesta de investigacion en su institucion. De ser aceptada la autorizacion,
por favor brindarles el apoyo y las facilidades a las estudiantes.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencion a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

MGTR. RUSBBY NAYC VASQUEZ MIRANDA
COORDINADOR EP
Universidad César Vallejo - HUARAZ



Anexo 6: Carta de autorizacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS o Jenne

Aho do creacion: 02 de enoro de 18567 4)
RUC: 20206979776

CONSTANCIA

[ que suscribe ef Alcalde de la Muncipalided Distritel de Jangas el ing. GILMER ROLIN
MENDOZA CAUSHL, identificado can DN 42758337 con domiciio en ¢ Centro Poblado de
Huanja, Distrro de Jangas, Provintia de Huaras, Departacnento de Ancash.

HACE CONSTAR:

Que, ERIXA MICAELA MENA INOCENTE, <emtificada con Documento
Nacional de Identrdad N 73181413 con Codigo Extusante N 7002753746 y MONICA
MELSA FERNANDEZ ROSAS, demificada con Docemento Nacional de identdad N*
10110373, con Cédigo Estudiante N* 7002753220, realizaran of estudio en esta entidad para
¢ proyecto de Tesis denominado: "CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ EL DESEMPERO LABORAL
EN LA MUNICIPLAIDAD DISTRITAL DE JANGAS, 2021°, pars optar & grado de Licencads en
Administracion.

Espido la presente constancia 3 solichud de la nteresada para los Nines que
estime convenientes.

Jangas, 20 g setigmbea Jed 2021
7 /'/'-
— - 4
) "
A Al L P

Direccion: Plaza de armas S/N Jangas - Huaraz - Ancash




Anexo 7: Validaciéon de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Gonzalez Lucero Juan Roosevelt.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad San Pedro.
: Administracion.
: Clima organizacional.

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micasla.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

__ CRITERIOS

EXCELENTE (5)

__INDICADORES

CLARIDAD

1

2

=

4

Los ttems esian redac!ados con lenguaje apmplado y hbre de

ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: Clima
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientffico, tecnoldgico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad iogica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdiesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar ia
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacibn con ios
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

: del |nstrumento

X

_PUNTAJE TOTAL _

(Nota Tener en cuenta que el mstrumento es valido cuando se t«ene un punta]e minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Hil. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:] 4.7 l

Huaraz, 16 de noviembre del 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

li. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Gonzalez Lucero Juan Roosevelt.
Institucién donde labora : Universidad San Pedro.

Especialidad

: Administracion.

Instrumento de evaluacién : Desemperio laboral.

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela.

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

INDICADORES

CLARIDAD

41

3

B

415]

“Los rtems estan redactados con lenguaje aprop:ado y libre de

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informaciéon objetiva sobre la variabie:
Desempefio laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a {a variable: Desempefio iaboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los jftems del instrumenio expresan relacibn con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

del lnstmmento

PUNTAJE TOTAL

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tlene un punta;e minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

PROMEDIO DE VALORACION: l 4.6 l

Huaraz, 16 de noviembre del 2021

Aé}mzﬂ

LAD REGUC. 1437‘
DNI: 31666798

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEésar VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTOQ DE INVESTIGACION CIENTIFICA
IX. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Reyes Lépez René Alcides

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad San Pedro
: Administracioén.
: Clima organizacional.

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

L2

3

4

CLARIDAD

Los ;tems ‘estan redactados con lenguaje apropeado y libre de
ambigiledades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Clima
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a ias
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems dei instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

del mstmmento

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

__ PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el mstrumento es valido cuando se tlene un puntaje mlnimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

XI. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: ‘ 4.6 '

Huaraz, 17 de noviembre del 2021

REG CLAD 004115

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
X. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Reyes Lépez René Alcides.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s): Fernéndez Rosas Ménica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela.

: Universidad San Pedro
: Administracion.
: Desempefio laboral.

il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los atems es'én redactados con lenguaje aprop;ado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Desempefio laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenio demuesira vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoidgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a ias
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems dei instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar Ia
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacibn con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
iaboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

_ PUNTAJE TOTAL _

(Nota Tener en cuenta que el lnstrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

Xil.

PROMEDIO DE VALORACION: l 4.6 ’

Huaraz, 17 de noviembre del 2021

REG %éPsmgﬁ;qarma




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Vil. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Gonzalez Lucero Anddy David

Institucion donde labora : Municipalidad de independencia, Universidad San Pedro

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Administracion
: Clima organizacional

Autor (s) del instrumento (s): Fernéndez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

INDICADORES

CLARIDAD

1

12

3 ,

415

Los ftems estan redactados con ienguaje éprop;ado ylibre de

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Clima
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y fegal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Idgica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a ias
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los ftems del instrumenio expresan relacibn con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

‘(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tlene un punta;e minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor ai anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IX. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: I 4.7 ’

Seﬂo personal y firma

Huaraz, 19 de noviembre del 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Vill. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Gonzalez Lucero Anddy David.

Instituciéon donde labora : Municipalidad de Independencia, Universidad San Pedro

Especialidad : Administracion

Instrumento de evaluaciéon : Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112345

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:

OBJETIVIDAD Desempefio laboral en toiias sus dimensiones en X

indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal X

inherente a la variable: Desempefio faboral.

Los items del instrumento reflejan organicidad Iogica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los ftems del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio.
La informaciéon que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la X

realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio X
laboral.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio X
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

PERTINENCIA del instrumento. X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

X. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: ! 4.6 I

Huaraz, 19 de noviembre del 2021

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
lil. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Broncano Diaz Deysi Gladys.

Institucion donde labora

Especialidad

: Universidad Santiago Anttinez de Mayolo.
: Administracion.

Instrumento de evaluacién : Clima organizacional.
Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

CLARIDAD

1

2

4

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informaciéon objetiva sobre la variable: Clima
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: I 46 l

Huaraz, 18 de noviembre del 2021

et

Mg. Bhencino Djéz Deysi Gladys
DNI 40714125 GLAD 06197

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEésar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IV. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Broncano Diaz Deysi Gladys.

Institucién donde labora

Especialidad

: Universidad Santiago Anttinez de Mayolo.
: Administracion.

Instrumento de evaluacion : Desemperio laboral.

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

A

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Desempefio laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

VI. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: l 4.6 I

Huaraz, 18 de noviembre del 2021

Mg, BPeacino D/(z Deysi Gladys
DNI 40714125  Reg. CLAD 06197

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Osorio Espinoza Yuri Roger

Institucion donde labora

Especialidad

: UGEL - Recuay
: Administracion

Instrumento de evaluacion : Clima organizacional
Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

1

2

2

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiledades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Clima
organizacional en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Clima organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el fipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Clima
organizacional.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuénta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Vil OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: l 46 ’

Huaraz, 16 de noviembre del 2021

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsSArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
VI. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mg. Osorio Espinoza Yuri Roger

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: UGEL - Recuay
: Administracion
: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Fernandez Rosas Monica Melisa y Mejia Inocente Erika Micaela
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
Desempefio laboral en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

Vil

PROMEDIO DE VALORACION: l 45 l

Huaraz, 16 de noviembre del 2021

Sello personal y firma




