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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinarla relacion entre el clima
organizacionaly el desempefiolaboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la region Ancash. En su metodologia corresponde al enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, de corte transversal correlacional. La poblacién y muestra
fue de 40 trabajadores, los datos se recopilaron a través de la aplicacion de dos
cuestionarios referidos al clima organizacional y desempefio laboral, las mismas que
presentan validez y confiabilidad respectivamente. Entre los hallazgos mas
importantes que se ha logrado encontrar tenemos que el 45.0% de los trabajadores
manifiestan que el nivel de clima organizacional es medio, que el 40.0% indican que
es alta y solamente el 15.0% que es baja, en relacion al desemperio laboral el 47.5%
de los trabajadores indican tener un nivel alto de desempefio laboral, el 45.0% un nivel

medio de desempefio laboral y solamente el 7.5% un nivel bajo.

Llegando a concluir que el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores en una municipalidad distrital de la region Ancash, presentan una

asociacion directa, moderada y significativa (r=0.482, p=0.002).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, motivacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and the labor performance of the workers of a district
municipality in the Ancash region. Its methodology corresponds to the quantitative
approach, non-experimental design, cross-sectional correlational. The population and
sample consisted of 40 workers, the data were collected through the application of two
guestionnaires referring to organizational climate and work performance, which are
valid and reliable, respectively. Among the most important findings are that 45.0% of
the workers state that the level of organizational climate is medium, 40.0% indicate that
it is high and only 15.0% that it is low, in relation to job performance 47.5% of the
workers indicate having a high level of job performance, 45.0% a medium level of job
performance and only 7.5% a low level.

It was concluded that the organizational climate and job performance of workers in a
district municipality in the Ancash region show a direct, moderate and significant
association (r=0.482, p=0.002).

Keywords: organizational climate, work performance, motivation.
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. INTRODUCCION

El proceso de modernizacion del Estado conlleva a la necesidad de realizar una serie
de reformas. Es por ello que se requiere tomar medidas para que dicha modernizacion
cambie en el aparato estatal y en sus instituciones, de tal manera que se puedan

desempeiiar de manera adecuada.

El ambiente laboral en donde se desempefian los trabajadores debe de ser el
idéneo para la realizacion de sus actividades. Es asi que el clima organizacional es
definido como el conjunto de actividades y condiciones de una organizacién asociadas
a la satisfaccién de sus trabajadores en su entorno de labores, y esta repercute de
manera directa en eldesempefio de la organizacion en busqueda de los fines

organizacionales.

A nivel internacional segun Matute (2016), sefiala la existencia actual ha
predominado el interés de diversos estudiosrelacionados al tema en diversas
organizaciones que le dan la importancia a la forman en cémo se debe de conservar
un ambiente adecuado para elcumplimiento de los objetivos estratégicos de
la organizacion, basandose en las normativas, directrices y reglamentos que ayuden a
mantener y promocionar este ambiente adecuado, que a su vez esta relacionado con
el desempefo de los trabajadores. Cuando hablamos de clima organizacional, nos
referimos al ambiente interno en el que opera la organizacion, el cual se ve
afectado por la calidad de las relaciones con esta, yel contextoen el que se
envia y recibe informacion para la toma de decisiones. En una manera similar el
desemperfio laboral es un tema muy importante en la organizacién porque también se

ve afectado por el clima organizacional.

A nivel nacional las municipalidades provinciales y distritales como también otras
instituciones del Estado, son grupos sociales con la finalidad de servir a los usuarios,
desempefiandose en las diferentes tareas dentro de la administracion publica de modo
asociado para poder coadyuvar con la culminacion de la meta que tienen planificada

conforme a su plan estratégico, varias de estas instituciones no le han dado el aprecio
1



a las sensaciones que tienen los trabajadores, reflexiones a las personas como
maquinas productoras sin ningun incentivo laboral por las horas suplementarias que

aportan a una municipalidad.

Segun Guevara (2015), el clima organizacional en las entidades del Estado son
grupos integradas por un grupo de personas en una cantidad amplia, como se
conforma como una zona importante para adquirir y fomentar los objetivos de las
entidades de tal manera brindar para que este recurso humano, obtenga un trabajo
bajo un clima conveniente, y favorable, para que dicha labor ayude efectivamente en
los objetivos de las entidades, la municipalidad distrital esta inmiscuido dentro de los
postulados; asimismo es relevante la promocion y el mantenimiento de un clima

organizacional prospero.

Segun Casa (2015), el desempeiio laboral es uno de los articulos que se
considera dentro de una entidad, para obtener que los colaboradores de un municipio
de distrito de Andahuaylas- Apurimac, participen de un importante trabajo y se consiga
los unos ambientes adecuados para la realizacion de las labores corporativas. Por tal
motivo en la actualidad tenemos estrategias para mejorar las dificultades que
se presentan en las instituciones. En otros términos, con una importante administracion
por contienda se pretenda conseguir un buen desempefio de los trabajadores,

conseguir que se obtengan los puestos de acuerdo a sus competencias.

En las municipalidades de la region Ancash se observa que en la mayoria de
estas los trabajadores en su mayoria perciben el clima laboral como deficiente y con

ello su desempefio laboral se ve disminuido o aminorado significativamente.

A nivel local de observa que en la municipalidad distrital de la region Ancash en
muchos de los trabajadores se evidencia que el clima laboral no es la mas favorable y
esta a su vez repercute en el desempefio laboral que en ocasiones presenta niveles

bajos.



A nivel local, la experiencia laboral en una municipalidad distrital de la region
Ancash, ha permitido observar que el clima organizacional en esta entidad es tenso,
el cual afecta la ejecucion laboral de los empleados de la entidad, debido a la falta de
liderazgo que ejerce el poder en el momento de la toma de decisiones, donde no
cuenta con participacion ni opiniébn de los trabajadores, no hay motivacion a los
trabajadores, falta la articulacion y enlazar mas aun las diversas oficinas, no existen
grupos de trabajos establecidos y se evidencia poca coordinacion entre los
funcionarios y jefaturas por falta de liderazgo, ademas de ello la entidad no realiza las
capacitaciones a los empleados para que haya un buen desempefio laboral la gran

necesidad de la poblacion.

La relacién con los trabajadores de la municipalidad distrital en cuanto al personal
se observa la falta de liderazgo por parte del titular del pliego en cuanto a las
capacitaciones, talleres, la falta de equipamiento de computadoras modernas. Falta de
un local propio, ya que la municipalidad distrital funciona en las instalaciones del
mercado municipal del distrito, por todo ello no existe un buen desempefio laboral por
las carencias e incomodidades dentro de una municipalidad distrital de la region

Ancash.

En la actualidad, muchas instituciones no le dan importancia a la cultura
organizacional para que sea solida, creando una atmosfera negativa; pues el clima
organizacional es el punto clave para una buena motivacion de sus trabajadores,

solamente asi se conseguird que sea positivo el clima organizacional.

En una municipalidad distrital del distrito de Ancash se encontré que las
condiciones laborales eran desfavorables y la actual administracion no contribuy6 para
variar; los factores estimulan un mal clima organizacional son limitados y los cuales no
coadyuvan al desarrollo personal de un buen anfitrién; los cuales son: Infraestructura
presente en la que existe el entorno de trabajo sin son convenientes, dichas oficinas

no tienen buena iluminacién menos ventilacion, cuyos mobiliarios no son apropiados,



entre otros.; por esa razoén los trabajadores no se involucran laboralmente, asimismo

no hay una comunicacion fluida entre trabajadores de la municipalidad.

La formulacion del problema general de la siguiente manera: ¢ Cémo se relaciona
elclima organizacionaly eldesempefio laboralde los trabajadores de una
municipalidad distrital de la region Ancash, 2022? Los problemas especificos son los
siguientes: ¢Cuales la relacion entre el liderazgoy el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022?, ¢Cual es
larelacion entre lamotivacion y eldesempefio laboralde los trabajadoresde
una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022?, ¢Cual es larelacion entre
la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la regién Ancash?

El presente estudio se justifica tedéricamente debido a la utilizacion de los
fundamentos tedricos recopilados del clima organizacionaly desempefio laboral,
ademas, respecto a lo analizado en base al desempefio laboral de los trabajadores
haciendo referencia en criterios internacionales, nacionales e institucionales, los
cuales permitieron ampliar el conocimiento tedrico. Asi mismo también se presenta
una justificacién practica porque la investigacion permitio identificar las limitaciones o
falencias en lostrabajadores y el climaorganizacional y desempeiio laboral que

impacta directamente a la buena atencion.

Asimismo, incentivando a una relacién sana en los trabajadores y mermar los
indices de estrés para un excelente rendimiento de los mismos, Por ultimo, presenta
valor metodoldgico, porque, faculta a distinguir la problematica de otras

organizaciones, por medio de los instrumentos que se han empleado.

Con el proposito de solucionar la problematica sefialada anteriormente se plante6
como objetivo general: Determinarla relaciénentre elclima organizacionaly el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de la region

Ancash.



Como objetivos especificos se menciona los siguientes: 1. Determinar la relacién entre
el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
la regién Ancash, 2022, 2. Determinar la relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores dela municipalidad distrital de la regién
Ancash, 2022, 3. Determinar la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral

de los trabajadores de la municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

Como hipoétesis general se menciona lo siguiente: El clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de lostrabajadores de una
municipalidad distrital de la regién Ancash, 2022. Las hipétesis especificas son
los siguientes: Existe una relacion significativamente entre el liderazgo vy el
desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la region
Ancash, 2022, existe una relacion significativamente entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la region
Ancash, 2022, existe una relacién significativamente entre la comunicacién y el
desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la region
Ancash, 2022.



. MARCO TEORICO

Antecedentes internacionales tenemos a Montoya et al. (2017), en una
universidad estatal chilena, cuyo objeto fue establecer elvinculo con la variable
de satisfaccién laboral y lavariable de clima organizacionalde educadores y
funcionarios de la aludida entidad. La metodologia fue cuantitativa, correlacional,
paraello se manejé una poblacion de 166 trabajadores, para quienes se empled
el Cuestionario propuesto parala Satisfaccion Laboral S20/23 ypara el
Clima Organizacional un cuestionario. Finalmente se concluyé que la impresién de un
clima organizacional alto seva a asociara un mayor nivelde complacencia

profesional de educadores y funcionarios.

Brito et al. (2020), cuyo objetivo fue distinguir el clima organizacional y el
desempefio Laboral en el ejercicio de los participantes en una compafiia analizada.
Para lo cual utilizaron la metodologia de nivel correlacional, para ello la poblacion
quedo formada por 90 participantes, del cual 75 son activos y 16 administradores, para
los cuales las pruebas condujeron a 63y 15 individualmente, dicha prueba fue
contada considerando un margen de error 5% y un nivel de confiabilidad del 95%. se
recopil6 las importantes contribuciones de la entidad en el clima organizacional.
Finalmente, se concluyela unificacionde las variables observacion, busqueda
y liderazgo, es definitiva para que se genere un clima organizacional apropiado. Esto

ala vez, vaa influir en el ejercicio y el logro de los propdsitos de la organizacion.

Zabala (2020), tuvocomo como objetivo describir el grado de relacion que
existe entre el Clima Organizacional con el nivel de Estrés Laboral de los maestros de
nivel primario de la unidad educativa Republica de Cuba dela ciudad de La Paz.
La metodologia con la cual se trabaj6 tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo de tipo
correlacion y disefio no experimental en vista que no hay manejo intencional para las
variables y recorrido porque recolecta datos hechos en un instante. Los
habitantes estan constituidos por 31 docentes del nivel primario, de dicha poblacion

esta establecido por 31 maestros del nivel primario, de dicha poblacion se sac6 una



muestra probabilistica dondela conclusion fue eltamafio de la muestrafue de 25
maestros de aula y de ramas técnicas de edades 31 a 60 afos.

Palacios (2019), el objetivoes determinar en quémedida el clima
organizacional se relaciona con el desempefo laboral del personal administrativo la
provincia de Manabi — Ecuador. El tipode metodologia que se utilizo para desarrollar esta
investigacion fue cuantitativa, descriptiva, transversal y correlacionaly se midio la
correlacion con el coeficiente de Spearman en el que se visualiza el valor de 0.870, asi
mismo un nivel de correlacién significativa donde el autor concluyd que se aprecia una
incidencia significativa de una de lasvariablesfrente aotra y sepuede inferir la
mejoradel rendimiento de lostrabajadores ante unclima organizacional mas

favorable.

Mutonyi, et al. (2019), Su objetivo es estudiar el papel del entorno organizacional
enlas actividades creativas delos empleados que utilizan los servicios
publicos como un contexto efectivo. La metodologia utilizada es cuantitativa. La
poblaciéon de estudio fue de 256 empleados en la primavera de 2016 en
las empresas de transporte publico mas grandes de Noruega; De manera similar, la
muestra se extrajo de 96 personas de diferentes informes laborales, incluidos servicio
al cliente, operaciones, marketing, recursos humanos, finanzas y sucursales Noruega.
El método de investigacion utilizado es la encuesta y el instrumento es un cuestionario.
Por lo tanto, concluye que (OC) consta de tres estructuras béasicas: posibilitar el
liderazgo, el trabajo en equipo y dirigir el aprendizaje.

Abubakari y Mohammed (2018), el objetivo del estudio fue comprender el
impacto del ambiente de trabajo en el desempefio del personal en las oficinas
regionales de SSNIT en Tamale-Africa. La metodologia es un enfoque mixto. La
poblacién estuvo conformada por 410 participantes de la oficina regional del SSNIT
en Tamale y de alli se obtuvouna muestra de 80 empleados. Los métodos

utilizados para recolectar la informacion fueron las encuestas y entrevistas y como



herramientas de guia las entrevistas y cuestionarios. Concluir que la oficina de la

organizacion es espaciosa y bien ventilada.

Gadi y Lauko (2019), El objetivo era estudiar el efecto de la capacitacion laboral
en el rendimiento del servidor en la Universidad Politécnica Federal Kaura-Namoda en
Nigeria. Se utilizo el método descriptivo, donde los datos primarios fueron
recolectados principalmente a través de un cuestionario estructurado y cerrado,
y se utiliz6 una muestra de 203 empleados de la unidad. Los resultados muestran
un coeficiente de determinacion entre las variables que indica que mas del 80% de
la varianza en los resultados de desempefio de los trabajadores puede manifestarse
por su formacién. El estudio concluyé quela formacién delos empleados
en la Universidad Politécnica Federal Kaura Namoda tiene un efecto revelador en
el desempefio de los trabajadores y, por lo tanto, la productividad, la puntualidad
y la calidad del trabajo de los trabajadores se correlacionan positivamente con

la capacitacion.

Asfaw et al. (2015), la finalidad fue decidir el impacto de la formacién y el desarrollo
en el desempefio y la eficacia de los empleados en la Oficina Administrativa del
Distrito V, Addis Abeba, Etiopia. En cuanto a la metodologia, se utilizan métodos
cuantitativos y transversales. Los datos se recogieron a través de un cuestionario que
se aplico a 94 empleados. Concluyé que la formacion y el desarrollo tienen un impacto

positivo y significativo en el desempefio y la eficacia de los empleados.

A nivel nacional, Gutiérrez y Huaman (2015), tuvieron como objetivo establecer
la influencia del Clima organizacional en la productividad en la financiera Oeshle —
Huancayo. La metodologia es dedisefio no experimental, investigacion de tipo
aplicada, la poblacion estuvocompuesta porempleados de la empresa
financiera OECHSLE. Se concluyd quelos empleados no cumplieron conla
productividad laboral exigida por laempresa financiera, y esto se debe a que no se

encuentran motivados en el trabajo.



Laurente y Soto (2017), tuvieroncomo finalidad establecer el vinculo del
desempeiio laboral y del clima organizacional en los colaboradores de lacomuna
Yauli. Junin. Como metodologia utilizoé el método hipotético deductivo; la poblacién fue
de 55 empleados administrativos que trabajan en la comuna Yauli. El muestreo fue no
probabilistico de tipointencional. Para la recopilacionde informes seemple6
el cuestionario de la encuesta, la fiabilidad por el estadistico alfa de Cronbach del 77%
y 76%. Concluyendo que el clima organizacional se complementa de manera positiva

y trasciende en el desempefio laboral, con intensidad de r=78% y p.=0,0.

Silva y Bautista (2018), mencionaron que el principal objetivo fue narrar el clima
organizacional en una municipalidad distrital. La metodologia de estudio fue de tipo
aplicada, de nivel descriptivo- correlacional. La muestra y la poblacion de
la investigacién estuvo formada por los empleados del organismo publico los cuales
representaron un total de 75 personas. Latécnica que seemple6 para el
levantamiento del estudio fue laencuesta y laherramienta un cuestionario. Se
concluyo que entre los principales factores del clima de trabajo que influyen de manera
de negacién en el ambientelaboral de los 6 empleados de laentidad publica
tenemos el bajo grado de confianza imperante en la empresa, los beneficios impropios,

la retribucion deficiente y una extensa inseguridad de trabajo.

Chunga (2018), con el objetivo de comprobar si el entorno normativo esta
relacionado con el desempefio de los empleados en la provincia de Bellavista de
la Unién. La poblacién a adherirse constituye 40 empleados de la dependencia
estatal. La técnica de recoleccidon de informacibnes unaencuesta y la
herramienta es un cuestionario. Los resultados obtenidos muestran una relacion
positiva alta y muy significativa con las variables clima organizacional y el desempefio
laboral, por lo que se concluyé que, a mejor clima organizacional, mejores
empleados de la ciudad de Bellavista. Asimismo, las dimensiones del clima
organizacional correspondientes a liderazgo y desempefio laboral (r = 0.782 y p_valor

= 0.000); la motivacion y desempefio laboral (r = 0.768 y p_valor = 0.000); entre



comunicacién y desempefio laboral (r = 0.722 y p_valor = 0.000). Presentan una

relacion positiva, alta y significativa.

Figueroa (2018), el objetivo es implantar la relacion entre elCO y el DL de
los colaboradores de una empresa en Huancayo. Fue una metodologia correlacional,
los trabajadores respondieron dos instrumentos. Los resultados determinaron que
existe un promedio 1:10 encada unode losindicadores del CO: asensos,
responsabilidades, exhiben ideas, estructura organizacional ademas existe regular
ambiente organizacional, respecto al desempeiio laboral siempre presentan buen
desempefio. Se concluye una asociacion directa de 0,381 de Spearman entre el clima
organizacional y el desempefio laboral y de los empleados de la direccion territorial de

Huancayo.

Pacheco (2017), el objetivo fue analizar elrelato que existenentre clima
organizacional y desempefio laboral, se elaboré con una poblacién de funcionarios y
administradores; y 96 empleados ytrabajadores de lasPYMES hoteleras de la
localidad de Riobamba, cuya metodologia es: disefio transversal, correlacional y no
experimental. Las conclusiones handeclarado que siexiste unaautoridad positiva
entre elclima organizacionalyel desempefio laboral, afirmandode este modo la

hipodtesis general.

A nivel local, Livias (2019), el objetivo es establecer el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los empleados de la municipalidad distrital de Acochaca,
provincia de Asuncion, departamento de Ancash, 2019”, la metodologia de estudio fue
detipo cuantitativo, descriptivo correlacional. La poblacién fue considerada
25 colaboradores de la comuna; a quienes se les aplico el cuestionario, considerando
14y 13 items respectivamente, el mencionado cuestionario presentd confiabilidad en
razon que, porintermedio de coeficiente de Alfade Cronbach, se obtuvo 0.788 para
primera variable mencionada en esta investigacion y 0.816 hacia la segunda variable
en estudio. Para la prueba estadistica se utilizd6 el Rho de Spearman. Llegando a la
conclusién que existe unasignificativa relacion directa entre ambas variables

de estudio, siendo el valor del coeficiente de correlacion p=0,616 con p=0,001.
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Aguilar  (2020), me propongo como meta determinar el impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral del empleadode apoyo en el
mencionado centro médico. La metodologia utilizada en el estudio fue un disefio
transversal aplicado, cuantitativo, correlativo, no experimental, y el nUmero de personal
de enfermeria fue de 45 muestras. Para la obtencion de informacion se utilizé6 como
herramienta una encuesta y un cuestionario. Concluyendo que el entorno regulatorio
tiene un impacto directo y significativo en el desempefio de los trabajadores de la
salud. Porquela mayoria de los entrevistados manifesté que el clima

organizacional incide en el desempefio laboral en algunos casos.

Para Likert (1961), reportado en Bordas (2016), las condiciones de trabajo, el
ambiente creado en la organizacion a partir del estilo de liderazgo de los gerentes,
tienen un impacto directo en el comportamiento de los empleados y por ende en la

eficiencia del trabajo.

Ramos et al. (2019), menciona que el clima organizacional es definida como un
conjunto de valores estadisticos que ayudan a la buena labor de la organizacion, que
ademas sostiene que debe de existir una buena interaccion interna, asi mismo se debe
de dar prioridad a la conducta de los colaboradores, que cuenten con un bien ambiente,

y todo lo necesario para un optimo performance.

Barrios et al. (2020), sostiene que el clima en la organizacion se basa sobre todo
en el rendimiento y percepcion de los directivos y altos funcionarios de la entidad,
aunque también se da una mirada a la participacion de la familia a un nivel moderado,
también se muestra que actlan en las instituciones educativas el clima y sus

dimensiones.

Koopmans (2015), el modelo Campbell nacié del compromiso de poder dar
cuenta completa del desempefio laboral, y también es considerado uno de los pilares
tedricos de poder evaluar el desempefio laboral, su propdsito es obtener medidas

clave de desempefio que ayuden a planificar estrategias para el logro de metas.
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Tovmasyan (2017), sefiala la gestibn como el conjunto de actividades que
permiten al gerente hacer uso de loselementos y funciones de la direccion
contemplados enla planificacién, organizacién, motivaciéon y control deben ser
realizados siempre con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales mediante el

uso de personas y recursos de fortaleza.

Mulang (2015), la capacitacién es importante porque actualiza a los trabajadores
para que realicen su trabajo de manera eficaz, mediante el incremento de habilidades
y entendimientos. Los recursos humanos son el componente esencial de la estructura,
y la formacion de los trabajadores que componen la plantilla es muy esencial para la
organizacion, ya que son el componente fundamental de la organizacion. Los
programas de formacion tienen un impacto positivo tanto en empleados como en la

estructura.

Rou (2019), enfatiza que la formacién es una inversion principal y contante
en recursos humanos para apoyar a los empleados a adquirir ingenios Yy
entendimientos para lograr las metas establecidas por la organizacion. Los trabajos de
formacion bien trazadas y planificadas en un programa de formacién bien estructurada
y planificada en un programa de formacién conduciran a la satisfaccién laboral, lo que
a su vez afecta las actitudes de los empleados. También afectara la eficiencia de su

negocio.

Liu (2018), destacando que los resultados del trabajo del empleado son una idea
principal que refleja los efectos de los trabajadores y actividades realizadas por la
unidad, es la respuesta especifica de los empleados en un trabajo o actividad en

particular.

Bienkowska y Tworek (2020) lo que indica que el desempefio laboral se
expone al desempefio de los empleados y los éxitos que alcanzan. Esta coordinado
con el trabajo individual de cada empleado y subordinarse de las técnicas habilidades
y destrezas que posee.
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Ratnasari et al. (2019), sefala que el desempefio laboral viene a ser el fruto de
la calidad y cantidad del trabajo realizado por los empleados mientras realizan las
tareas de acuerdo con las responsabilidades asignadas. Asimismo, Cortés y Leal
(2019), muestra que el desarrollo de habilidades de tipo social y emocional
contribuye internamente a la creacion de trabajo colaborativo interno, que
resuena dentro de la organizacion, lo que resulta en una reduccion del conflicto y una

mayor productividad.

Segun Diaz (2018), el clima organizacional presenta una serie de caracteristicas
en el ambiente de la organizacion que perciben los trabajadores y esto influye de
manera directa en el la parte comportamental. Para que los trabajadores se
desemperfien bien es necesario que cuenten con las condiciones adecuadas para

lograr los objetivos y rendimiento 6ptimo.

Lugman et al. (2020), la percepcion que tiene el empleado de la constitucion esta
orientado por el entorno de agrupacion. Los analisis han manifestado que el convenio
organizacional se ve afectado realmente por el entorno organizacional en los analisis

de la conducta.

Si bien es fundamental sefialar que el analisis del clima organizacional se apoya
casi exclusivamente en las teorias de las relaciones humanas, la teoria clasica
de Fayol no puede ser excluida porque, si bien esuna teoria en la que el ser
humano es visto como una entidad econémica, algunos de sus principios pueden ser
seguido, tratando a los empleados de manera justa, equitativa, de la misma manera

gue las teorias humanistas tienen un trasfondo un beneficio econémico.

Manifestado los fundamentos tedricos de varios autores dimensionamos la
variable clima organizacional, segun Gan y Berbel (2017), indica que: El clima
organizacional es aquel que dirige a que muchas apariencias se combinen adjuntando
la comunicacion el liderazgo y las convicciones. No obstante, el dia a dia de todo
coautor dentro de una organizacién tener calificar por un conjunto titulos, reglas y

diferentes figuras de reflexionar, pero también de conducta y posturas. El referir con
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una excelente comunicacion debe estar severamente en el ambiente de la estructura

ya que asi se puede originar una narracion.

Las dimensiones de clima organizacional son: dimension 1 el liderazgo de
acuerdo a Ramos (2005), es un desarrollo que influye en los motivos y sistemas de un
equipo o una constitucion, asimismo en las personas de la organizacion para ejecutar

los planeamientos y lograr los objetivos.

Pasaribu y Indriwati (2016), el cual establece que el clima organizacional tiene
un impacto revelador en el desempeiio de los trabajadores de la empresa, por lo
que también es necesario el liderazgo para crear un medio seguro y comodo. Por lo

tanto, crea una buena comunicacion entre el lider y los subordinados.

La dimension 2 la motivacion, segun Gonzales (2008), expreso que la motivacion
es la complejaintegracion de procesos psiquicos que efectia la regulacién inductora
del comportamiento, pues determina la direccion (hacia el objeto-meta buscado o el

objeto evitado), la densidad y el sentido del comportamiento.

Sodexo (2011), menciona que la motivacién laboral puede generar en las
organizaciones el impulso hacia el logro de sus objetivos, llevandolos hacia el éxito si

se consigue la interaccidn entre estos aspectos.

La dimension 3 la comunicacion, segun Solis (2012), explica que: la Estrategia de
Comunicacion es una practica de interaccibn comunicativa que tiene como objetivo

modificar la situacion que se esté viviendo para pasar a un mejor escenario.

Gamez (2007), menciona que la comunicacion es de mucha importancia puesto
es que la precision de esta genera en los procesos de innovacion valor agregado,
genera fluidez en la entidad. Por otro lado, la comunicacién va a lo largo de todos los
procesos de la entidad, siendo ademas considerada como una herramienta relevante
en el cual proporcionar un intermedio en la toma de determinacion en lo referente a la

alta direccion.
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Abdullahi et al. (2021), Elclima organizacional no realizala ansiedad en
el clima organizacional ni la l6gicay actitudes de los integrantes, sin embargo, mis
hallazgos de la impresién del clima laboral por parte del empleado actdan en
la motivacién, y mi desempefio tiene un impacto adicional en el desempefio del

empleado.
Este estudio considera el aporte de los siguientes tedricos

De acuerdo a Dessler (1992), determina el desempefio laboral para que
el empleado califique para su desempefio actual o, con base en estandares
establecidos y trabajo declarado, tenga dimensiones establecidas para medir el
desemperio laboral. Como: Responsabilidad, compromiso, equipo de trabajo, toma de

decisiones, las relaciones, motivacion y control.

Sarini (2021), Afirma que el desempefio de un trabajador esta coordinado con

sus afueras, es decir, el clima, el ego y la personalidad.

Chu (2021), En la organizacién, donde los empleados que describen infunden
una atmésfera organizacional armoniosa, a menudo reciben la ayuda interna para

aumentar el desempefio de modo cierto.

Chiavenato (2014), menciond que el desempefio laboral es un concepto de vital
relevancia en las organizaciones, puesto que se basa en un conjunto de acciones con
el objetivo de evaluar en una primera instancia los requerimientos de la organizacién
para generar un rendimiento optimo en el ambiente laboral, poniendo énfasis en las
relaciones de bienes, colaboracion entre los participantes, generacion de esfuerzos y
optimizar el performance. De la misma manera, se debe de tomar en cuenta el

descanso como la reposicion de ideas y energia para la activacion de las labores.

Segun Robbins y Coulter (2013), Afirma que el rendimiento es el resultado final
de una actividad lo mas eficiente o eficaz posible. Los gerentes se preocupan por el
desempeiio del trabajo. Los aspectos de esto son: competencia, apoyo,
capacitacion, trabajo en equipo y calidad del trabajo. Manifestado los fundamentos

tedricos de varios autores dimensionamos la variable desempefio laboral, segun
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Layme (2017), sefala el desempefio laboral como una herramienta de calificacion a

un colaborador mediante sus actuaciones y/o actividades realizadas.

Las dimensiones del desempefio laboral son los siguientes: satisfaccion,

autoestima y trabajo en equipo.

Guerrero et al. (2019), sefial6 que, en estos momentos, las organizaciones
publicas y privadas competitivas que buscan involucrar a mas colaboradores, tienen

una estrategia que promueve el trabajo en equipo.

Martinez (2015), sostiene que el desempefio laboral es un constructo relevante
el cual genera la verificacion de labores en una entidad, también es conceptualizado
como la forma en que los colaboradores generan productividad en el ambiente laboral,
con la utilizacion éptima de recursos, el cual implica el mayor uso de herramientas en

el menor tiempo, todo ello orientado a la evaluacion y obtencion de las labores.

Torres y Zegarra (2015), definieronque lasdimensiones del desempefio
laboral son la tomade decisiones, la se consideraque es eltranscurso se realiza
alternativa entre lasopciones o figurapara poder aclarardistintas situaciones
laborales en diferentes ambientes que puedandar. La responsabilidad, esta en
la conciencia del individuo, quele permite considerar, analizary poder valorarlas
consecuencias de sus acciones en el arealaboral. El pacto laboral surge cuando los
individuos se reconocen con los valores dela empresa yles encuentran un sentido
asus actividades laborales diarias. La participacion es cuando los empleados
participan activamente en las actividades de la empresa, hacen contribuciones

valiosas y alcanzan las metas de la organizacion.

Palmar y Valero (2014), considero mi desempefio como un pilar importante
para el desarrollo de los objetivos de la empresa porque para mi es importante ver las
capacidades o habilidades que tiene un trabajador en un puesto de trabajo en
particular que tengo la organizacion. Por eso también considero importante que escoja
a los empleados que tengo de acuerdo al perfil que necesito de cada puesto en mi

organizacion.
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Mendoza et al. (2022), la autoestima es conceptualizar o como la forma en
generar aprendizajes que permitan generar una mayor tolerancia hacia el medio
externo, rediciendo el impacto de las frustraciones, generando la capacidad de
solucionar conflictos, generar actividades creativas y la auto manifestacién para

experimentar la Valia interna.

Gutiérrez (2010), menciona la particularidad del proceder que esta constituidos
por normas y grado de cohesion. Se comprende que para una labor en equipo
victorioso se debe tener en cuenta que las normas deben ser brillantes y bien
relacionadas vale decir de entendimiento pleno de los componentes del equipo, la
misma que aceptara el grado de coherencia de los integrantes del equipo para poder

acrecentar una buena altura de trabajo en equipo.

Palaci (2005), sefiala que algunos componentes inciden en el desempefio
laboral, en la cual originan el relato en un pequefio o alto desempefio laboral. Donde
encuadrar las retribuciones econdémicas y no econdmicas; reparacion en las

ocupaciones determinadas; competencia de efectuar la labor que se le destina.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La formacion de estudio lo sefiala CONCYTEC (2018), el estudio de la presente
investigacion se indica que es de tipo basico, por lo que se forma completamente la
teoria de la problematica presente y la repercusion en ambas variables, de este modo
se resolvio la utilidad de los resultados obtenidos, lo cual no necesariamente sera

inmediata su aplicacion.

El disefio de investigacion es no experimental Hernandez y Mendoza (2018),
porque se focalizo en examinar la realidad, asimismo en plasmar dichos resultados sin
ejecutar algun cambio de manera intencional en las variables de estudio. Como
investigadores solamente nos encaminamos en estudiar ambas variables de estudio y
compilar la informacion tal cual estuvo en el contexto, y posteriormente recién se

ejecutd un andlisis muy minucioso.

Es de nivel descriptivo-correlacional, pues el primero describe las caracteristicas
mas importantes de las variables y correlacional porque identifica la relacién entre una

variable independiente con una dependiente.

El enfoque de este estudio es cuantitativo porque de acuerdo con este tipo de
investigacion, Hernandez etal (2014) muestran que la investigacion cuantitativa
realiza la recoleccién de informacion, fundado en medidas numéricas y estudio
estadistico de variables, con el objetivo de identificar patrones de conducta

y experimentar métodos tedricos.

El método de investigacion es el hipotético deductivo es altamente efectivo y
siempre y cuando sea aplicado correctamente, por personas con experiencia y con las

condiciones necesarias, Diaz et al, (2011).
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Segun lo nombrado por Hernandez y Mendoza (2018), el corte del estudio seré
transversal debido a que la compilacion de datos se realizard en un solo momento

determinado.

El esquema empleado para representar este disefio es el siguiente:

m/ O
\

O

—h

]

Dénde:

M= Muestra

O1: representa al constructo clima organizacional.

02: representa al constructo desempefio laboral.

R: representa la asociacion o relacion entre los constructos de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

En la esfera de la presente investigacion, el clima organizacional se presenta
como variable de interés que esta relacionado en un entorno de convivencia y

comportamientos en una determinada organizacion (Santamaria y Ojeda (2020).
V1: Clima Organizacional: Variable independiente:

Definicion Conceptual: Gan y Berbel (2017), indican que: El clima organizacional es
aguella que dirige a que diversos aspectos se unan incorporando la comunicacion, el
liderazgo y las creencias. Sin embargo, la rutina de un colaborador dentro de una
institucién acostumbra a manifestar un conjunto de normativas, valores y distintas
maneras de pensar, asi como también de comportamientos y actitudes. Por otro lado,
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es importante mencionar que la buena comunicacion debe estar muy ligada al
ambiente en la entidad, por lo tanto, de esta forma es que se forma una asociacion

adecuada entre las personas que interactian en la organizacion-

Definicion Operacional: Se mide mediante las respuestas obtenidas al aplicar el
cuestionario sobre el Clima Organizacional a los trabajadores de una Municipalidad
Distrital de la regién Ancash, 2022. En los niveles siempre, casi siempre, a veces, casi

nunca y nunca.

La variable 1. Clima organizacional esta constituido por tres dimensiones:

Liderazgo esta compuesto por 5 items, motivacion 10 items y comunicacion 5 items,

Para la variable el clima organizacional utilizaremos el cuestionario de Herrera
(2021), lo cual hemos adaptado a nuestra realidad tomando en forma parcial 5 items
ademas hemos agregado 15 items. Se medira a través de 3 dimensiones: liderazgo,
motivacion y comunicacion. Esta variable se medira con un aparato conformado por

20 items cuya respuesta sera de tipo Likert.
Indicadores:

Autoritaria. - Es una modalidad del ejercicio de la autoridad que impone la voluntad de

quien ejerce el poder en ausencia de un consenso construido de forma participativa.

Participativa. - Es una forma de democracia en la que tienen mayor participacion en la
toma de las decisiones politicas que la que les otorga tradicionalmente la democracia

representativa.

Compromiso. - Acuerdo formal al que llegan doso mas partestras hacer ciertas

concesiones cada una de ellas.
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Realizacion profesional. - Expresa los logros o resultados esperados que la persona
debe ser capaz de demostrar para conseguir el rol de la correspondiente unidad de

competencia.

Comunicacion interpersonal. - Es el procesopor el cuallos seres humanos

intercambian sentimientos e informacion mediante mensajes verbales y no verbales

Aceptacién. - Esla capacidad para asumir la vida, tal como es, significa aceptar la

realidad, con situaciones agradables o desagradables.

Escala de medicion: Nominal.

1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) Algunas veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre.
V2: Desempefio Laboral: Variable dependiente.

Escala De Medicion: Nominal.

V2: Variable Desempefio laboral dependiente

Definicion Conceptual: Segun Layme (2017), sefiala el desempefio laboral como una
herramienta de calificacién a un colaborador mediante sus actuaciones y/o actividades

realizadas.

Segun Montoya (2017), el fin del desempefio laboral consta de generar una
conexion entre esta y el clima en la organizacién con la finalidad de demas, poder

explicar de manera mas detallada el fendmeno en estudio.

Definicion Operacional: Se mide mediante las respuestas obtenidas al aplicar el
cuestionario sobre el Desempefio Laboral a los trabajadores de una municipalidad
distrital de la region Ancash, 2022. Esta compuesto por la variable 2: constituido por

tres dimensiones: Satisfaccion 6 items, autoestima 6 items y trabajo en equipo 8 items.
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Para la variable desempefio laboral utilizaremos el cuestionario de Mora (2021),
el que hemos adaptado a nuestra realidad, tomando parcialmente 5 items y hemos
aumentado 15 items. Dicha variable se medira con el cuestionario conformado por 20

items con contestacion de tipo Likert.
Indicadores:

-Dominio de funciones. - EI dominio de una funcion se refiere a los posibles valores de

que pueden sustituirse en la regla de correspondencia de una funcion.

-Incentivo salarial. - Se entiende por salario a toda retribucién, en dinero o en especie,

que un trabajador recibe como contraprestacion a su tarea en una relacion de trabajo.

-Responsabilidad. - La responsabilidad es un valor o cualidad de todo ser humano, que

cumple con sus obligaciones al hacer

-Promocioén de valores. - La promocion en valores, se enfoca en la actitud y el cambio
en los estudiantes, para que ellos puedan fortalecer esos valores en amor, respeto,
compafierismo, integridad, actitudes, que van a forman a una persona mas humana e

integra

-Participacion en equipo. - El trabajo en equipo es una condicién que implica trabajar
en cooperacioncon otrosde una manera coordinada, arménica Yy enfocada,
aprovechando las fortalezas de cada cual y potencializandolas afavor del grupo

mediante la sinergia.

-Liderazgo. - En un contexto inestable, el liderazgo se pone aprueba. Las empresas
requieren hoy guias capaces de adaptarse rapidamente ytomar decisiones seguras

frente a los cambios.

Trabajo en equipo. - Es el esfuerzo integrado de un conjuntoide personas para la

realizacion de un proyecto.
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Escala De Medicién: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014), define como unidades de estudio que diferencian
por tener particularidades similares, segun Rahi (2017), define como a todas las
personas o elementos que se pretende desarrollar y comprender. La poblacion
estuvo compuesta por 40 trabajadores que pertenecen a las areas de Gerencia de
Desarrollo Humano y Social y Gerencia de Desarrollo Econdmico corresponde a una

municipalidad distrital de la region Ancash.

Vara (2012), muestra que, si la poblacion objeto de estudio es mas pequena, y
ademas tenemos acceso a ella, es posible trabajar con toda la poblacién, en cuyo caso

ya no es necesario el muestreo.

Por lo expuesto la muestra es censal por estar constituido por el total de la
poblacién, conformado por 40 trabajadores en una municipalidad distrital de la Region
Ancash, 2022

Criteriosde Inclusién: Solose ha consideradoa los trabajadores que realizan

actividades administrativas.

Criterios De Exclusidon: No se considera a obreros, trabajadores de parques, limpieza

etc.; por desconocer las actividades administrativas y por su nivel educacional.

Unidad de analisis: Los trabajadores de una municipalidad distrital de laregion

Ancash.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo y sintesis, en cuanto a los datos, el estudio utilizara técnicas
entre ellas la encuesta, y la herramienta es un cuestionario para obtener respuestas
emitido por los trabajadores de la ciudad, en la region Ancash, para desarrollar dos

variables y medir su asociacion.
Técnicas

Segun Sarabia (2019), define la encuesta como una herramienta que consiste en
un encuentro entre encuestador y encuestados. El encuestador puede ser el mismo
investigador o una persona entrenada para realizar dicha funcion, la encuesta sirve
para recolectar datos como caracteristicas y funciones que nos ayudaran en el tema

investigado.
3.3.2. Instrumentos

Segun Bourke et al. (2016), indica que el uso del modelo se enmarca dentro
de un grupo de interrogantes segununa 0 mas variables cuantificables. La
herramienta de construccion de recoleccion de datos utilizada en la encuesta es
el cuestionario, este cuestionario recopila de manera uniforme informacién sobre la
muestra seleccionada en la encuesta para su posterior andlisis a través de un

software estadistico.

Validez y confiabilidad

Para establecer la veracidad de los cuestionarios, se emple6 el método
designado juicio de expertos, el cual fue constituido por tres versados con extenso
entendimiento sobre el tema, de modo que el analisis de las caracteristicas y

elementos de los instrumentos, sea objetiva y veraz.
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Segun Rodrigues y Morat (2017), sefialaque unade las estrategias
utilizadas para crear validacion de contenido es el juicio de expertos. En
la encuesta, cada variable fue confirmada por 3 expertos que consideraron:
idoneidad, pertinencia, claridad de redaccion de la pregunta para cada
indicador para cada variable de investigacion, conclusion de posibilidad y potencial de
aplicabilidad.

Segun Vaske (2016), sefiald: el alfa de Cronbach proporciona una estimacion de
la consistencia interna de la variacién enlas variables de la escala y noindica la

estabilidad o consistencia de la prueba a lo largo del tiempo.

La confiabilidad de los instrumentos se determin6 empleando la técnica

estadistica del coeficiente Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Modo de recoleccion de informacion. Los datos van a ser de modo presencial,
es decir se van a encuestar a los trabadores de la gerencia de desarrollo humano y
social y gerencia de desarrollo econdmico de una municipalidad distrital de la regién
Ancash, los cuestionarios luego seran devueltos llenados. Manejo o control de
variables. No se van a mandar las variables, se las van a determinar en su medio

natural para luego ser estudiadas.

3.6. Método y andlisis de datos

Para analizar los datos obtenidos utilizamos tanto tablas de frecuencias como
datos estadisticos que formaron parte de la estadistica inferencial, pues se necesito el
coeficiente de correlacion, prueba de normalidad y nos apoyamos en el programa
estadistico de SPSS a fin de tener los datos que nos permitieron saber qué tipo de

relacion existio entre las variables de estudio.
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Segun Kinnear y Taylor (2016), la metodologia cuenta con una serie de
codificaciones, que responde la serie de datos con caracteristicas de validez y

fiabilidad, que a su vez sostienen la codificacidon de los items.

3.7. Aspectos éticos
El cuestionario sefialé los aspectos éticos durante la realizacion de la

investigacion, que son los siguientes:

Politica de privacidad: Todos los datos obtenidos se utilizan de forma objetiva y
con fines analiticos, esta informacién no se divulga a terceros ajenos a este estudio.
El principio de confianza: los datos obtenidos no se modifican, se mostraran los

mismos datos de acuerdo con lo obtenido.

Respecto a las personas: la percepcion, el pensamiento y el conocimiento de cada
uno de los participantes sobre las variables de investigacion son independientes de los

juicios subjetivos.

Precision de la informacion y los datos: se registran datos reales que pertenecen al

hecho estudiado y que no necesitan ser manipulados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados estadisticos descriptivos

Tabla 1.
Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

Desempefio laboral

Clima
organizacional Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
Bajo 2 5.0% 4 10.0% 0 0.0% 6 15.0%
Medio 1 25% 9 225% 8 200% 18  45.0%
Alto 0 00% 5 125% 11 275% 16  40.0%
Total 3 75% 18 450% 19 475% 40  100.0%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022
Interpretacién

En la tabla 1, se evidencia la asociacidn del clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la regién Ancash,
identificandose que 11 trabajadores que representan al 27.5% presentan un nivel alto
de desempeiio laboral e indican que el clima organizacional es alto, 9 trabajadores que
representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempefio laboral e indican que
el nivel del clima organizacional es media, mientras que 2 trabajadores que
representan al 5.0% presentan un nivel bajo de desempefio laboral e indican que el

nivel del clima organizacional es bajo.
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Tabla 2.

Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital de la region Ancash, 2022

Desempefio laboral

Liderazgo Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
. 0 0.0% 3 7.5% 1 2.5% 4 10.0%
Bajo
. 3 7.5% 9 22.5% 5 12.5% 17 42.5%
Medio
Alto 0 0.0% 6 15.0% 13 32.5% 19 47.5%
3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0%
Total

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022

Interpretacién

En la tabla 2, se evidencia la asociacion entre la dimensién liderazgo del clima

organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la region Ancash, identificandose que 13 trabajadores que representan al

32.5% presentan un nivel alto de desempefio laboral e indican que el liderazgo es alto,

9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempeno

laboral e indican que el nivel del liderazgo es media, mientras que 3 trabajadores que

representan al 7.5% presentan un nivel bajo de desempeio laboral e indican que el

nivel del liderazgo es media.
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Tabla 3.

Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

Motivacion

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
, 1 25% 4 10.0% 1 2.5% 6 15.0%
Bajo
. 2 50% 10 25.0% 6 15.0% 18 45.0%
Medio
Alto 0 0.0% 4 10.0% 12 30.0% 16 40.0%
3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0%
Total

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022.

Interpretacion

En la tabla 2, se evidencia la asociacion entre la dimensiéon motivacion del clima

organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la region Ancash, identificandose que 12 trabajadores que representan al

30.0% presentan un nivel alto de desempeno laboral e indican que la motivacion es

alta, 10 trabajadores que representan al 25.0% presentan un nivel medio de

desempenio laboral e indican que el nivel de la motivaciéon es media, mientras que 1

trabajador que representa al 2.5% presenta un nivel bajo de desempefio laboral e

indican que el nivel de la motivacién es baja.
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Tabla 4.
Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

Desempefio laboral

Comunicacion _ )
Bajo Medio Alto Total

n % n % n % n %

2 5.0% 3 7.5% 0 0.0% 5 12.5%

Bajo
_ 0 0.0% 9 22.5% 6 15.0% 15 37.5%

Medio
1 25% 6 15.0% 13 32.5% 20 50.0%

Alto
3 75% 18 45.0% 19 47 .5% 40 100.0%

Total

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022.
Interpretacion

En la tabla 2, se evidencia la asociacion entre la dimension comunicacion del clima
organizacional y el desempeno laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la region Ancash, identificandose que 13 trabajadores que representan al
32.5% presentan un nivel alto de desempeio laboral e indican que el nivel de la
comunicacién es alta, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel
medio de desempeio laboral e indican que el nivel de la comunicacion es media,
mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo de

desempefio laboral e indican que el nivel de la comunicacion es baja.
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4.2. Prueba no paramétrica

Teniendo en cuenta el tamafio de la muestra, la misma que es menor que 50, se utilizd

la prueba para andlisis de normalidad correspondiente a al estadistico de Shapiro Wilk.

Tabla 5.
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk de las variables: clima organizacional y

desempeiio laboral

Shapiro-Wilk
gl Sig.
Clima Organizacional
0.789 40 0.000
Desempefio 0.750 40 0.000

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital
de la region Ancash, 2022.

En la presente tabla, se evidencian los valores de la prueba de normalidad de Shapiro
Wilk, que en la parte correspondiente al nivel de significancia para ambas variables
resultan el valor de 0.000, este valor indica que las dos variables no siguen la distribucién
normal, por lo tanto, en la prueba de hipoétesis se utiliza la estadistica no paramétrica que

en este caso corresponde al coeficiente de correlacion Rho Spearman.
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4.3. Contrastacion de hipotesis general

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y desempeio laboral en los

trabajadores en una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores en una municipalidad distrital de la regiébn Ancash, 2022.

p > 0.05, aprueba la hipétesis nula (HO).

p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (HO) para aceptar la hipotesis alterna).

Tabla 6.

Coeficiente de correlacion entre el clima organizacional y desempefio de los

trabajadores en una municipalidad distrital de la regiébn Ancash,2022.

Desempefio
Coef|C|e_qte de 0.482
correlacion
Rho de Spearman Cllma_ .
Organizacional
Sig. (bilateral) 0.002
N 40

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital
de la region Ancash, 2022

El valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indica una relacion directa,
moderada y significativa entre el ambiente organizacional y el desempefio de
los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) puede rechazar la hipétesis
nulay por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa, Conclusion que existe una relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores

en una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

H1: Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores en

una municipalidad distrital de la regién Ancash, 2022.

Tabla 7
Desempefio
Coeficiente de correlacion 0,402
Rho de Spearman Liderazgo
Sig. (bilateral) 0.010
N 40

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022

El valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indica una relacion directa,
moderada y significativa entre el ambiente organizacional y el desempeiio de
los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) puede rechazar la hipotesis
nulay por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa, Conclusion que existe una relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
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Hipotesis especifica 2:

HO: No existe relacion entre la motivacion y desemperio laboral de los trabajadores en

una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022.

H1: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en

una municipalidad distrital de la regién Ancash, 2022.

Tabla 8
Desempefio
Coeficiente de correlacion 0,477
Rho de Spearman Motivacion
Sig. (bilateral) 0.002
N 40

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022.

El valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indica una relacién directa,
moderada y significativa entre el aspecto motivacional del clima organizacional y el
desempefo de los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) permite
rechazar la hipotesis nula y por lo tanto aceptarla hipétesis alternativa. Se

concluye que existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.
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Hipdtesis especifica 3:

HO: No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los

trabajadores en una municipalidad distrital de la regiébn Ancash, 2022.

H1: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores

en una municipalidad distrital de la regiébn Ancash, 2022.

Tabla 9
Desempefio
Coef|C|e_n,te de 0.424
correlacion
Rho de Spearman Comunicacion
Sig. (bilateral) 0.006
N 40

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital

de la region Ancash, 2022.

El valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indica la existencia de una
asociacion directa, moderada y significativa entre la dimension motivacion del clima
organizacional y el desempefio de los trabajadores. El nivel de significancia resultante
(0.006), permite rechazar la hipotesis nula y por lo tanto se acepta la hipétesis alterna.

Llegando a concluir que existe relacion entre la comunicacion y desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Los hallazgos encontrados en la presente investigacion permiten realizar la discusion
teniendo en consideracidon los resultados encontrados en la seccion de los

antecedentes y el marco tedrico que sustenta la misma.

En cuanto al objetivo general que consiste en determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la region Ancash, se evidencia la correlacidén del clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la regién
Ancash, la percepcién del clima organizacional es como sigue: el 40.0% percibe como
alto, el 45.0% lo percibe como regular y el 15.0% lo percibe de nivel bajo. El 47.5%
manifiestan que su desempefio laboral es alto, el 45.0% indica que es medio y
solamente el 7.5% que es bajo, ademas se ha identificado que 11 trabajadores que
representan al 27.5% presentan un nivel alto de desempefio laboral e indican que el
clima organizacional es alto, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un
nivel medio de desempefio laboral e indican que el nivel del clima organizacional es
media, mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo
de desempeiio laboral e indican que el nivel del clima organizacional es bajo.

Llegando a concluir que el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una municipalidad distrital de la regiébn Ancash se encuentran
asociadas de forma directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan
ciertas semejanzas con los hallazgos que logro identificar Paredes (2021), en su
investigacion, debido a que llegé a concluir que el desemperio laboral esta relacionado
significativamente con el clima organizacional de forma directa y ademas
estan conscientes de la necesidad de proporcionar a sus colaboradores un adecuado
clima organizacional con la finalidad de potenciar su desenvolvimiento en las labores
gue realizan. En este mismo orden de ideas Palacios (2019), en la investigacion que
ejecutd llegd a concluir una incidencia significativa del clima organizacional en el
desenvolvimiento de las labores por lo que se puede inferir la mejora del rendimiento

de los trabajadores ante un clima organizacional mas favorable.
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Al respecto Ramos et al. (2019), mencionan que el clima organizacion es definido
como un conjunto de valores estadisticos que ayudan a la buena labor de la
organizacion, que ademas sostienen que debe de existir una buena interaccién interna,
asi mismo se debe de dar prioridad a la conducta de los colaboradores, que cuenten

con un buen ambiente, y todo lo necesario para un 6ptimo performance.

Asi mismo Asfaw et al. (2015), en el estudio que realizaron llegaron a concluir
que la formacion y el desarrollo tienen un impacto positivo y significativo en el
desemperio laboral y la eficacia de los empleados. También es importante citar a
Laurente y Soto (2017), quienes en la investigacion que realizaron pudieron encontrar
como resultado que el clima organizacional se complementa de manera positiva
y trasciende en el desempefio laboral de las personas. Del mismo modo el investigador
Figueroa (2018), llegd a concluir que el clima organizacional presenta una asociacion
directa y significativa con el desempefio laboral de los colaboradores.

A nivel local encontramos el estudio de Livias (2019), quien encontro que el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital
de Acochaca presentan un nexo directo y significativo. Asimismo, Aguilar (2020), en
su estudio logré identificar que el clima organizacional tiene un impacto
directo y significativo en el desempefio de los trabajadores de la salud; Porque un gran

namero de encuestados mencionaron que el clima organizacional afecta el

desemperio de los empleados en ciertas ocasiones.

Al respecto Likert (1961), citadoen Bordas (2016), en relacion al clima
organizacional indica que las condiciones de trabajo, la atmosfera que se genera
dentro de la organizacion en funcién al tipo de liderazgo que ejerce los directivos,
tienen una influencia directa en la conducta de los trabajadores y porendeen el
desemperio laboral de los mismos. En cuanto al desempefio laboral Bienkowska y
Tworek (2020), indican que el desempefio laboral se expone al desempefio de
los empleados y los éxitos que alcanzan. Esta coordinado con el trabajo individual de

cada empleado y subordinarse de las técnicas habilidades y destrezas que posee.
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Asimismo, Chunga (2018), encontré6 una correlacion positiva muy alta vy
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, llegando a
concluir de esta manera que a medida que el clima organizacional sea mejor se

obtendra un mejor desempefio por parte de los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico que evalla la relaciéon entre el liderazgoy el
desempeiio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la region
Ancash, se evidencia la correlacién entre la dimension liderazgo del clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la region Ancash, identificandose que 13 trabajadores que representan al
32.5% presentan un nivel alto de desempefio laboral e indican que el liderazgo es alto,
9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempefio
laboral e indican que el nivel del liderazgo es media, mientras que 3 trabajadores que
representan al 7.5% presentan un nivel bajo de desempeiio laboral e indican que el

nivel del liderazgo es media.

Llegando a concluir que el liderazgo y el desemperio laboral de los trabajadores
en una municipalidad distrital de la region Ancash se encuentran asociadas de forma
directa, moderada y significativa. Estos hallazgos presentan similitud a lo que pudo
encontrar Chunga (2018), quien en su estudio encontré una asociacion positiva muy
alta y significativa entre la dimension liderazgo del clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista de la Unién
Sechura. El liderazgo de acuerdo a Ramos (2005), es un desarrollo que influye en los
motivos y sistemas de un equipo o una constitucidén, asimismo en las personas de la

organizacion para ejecutar los planeamientos y lograr los objetivos.

Asimismo, Pasaribu y Indriwati (2016), indican que el clima organizacional tiene
un impacto revelador en el desempefo de los trabajadores de la empresa, por lo
gue también es necesario el liderazgo para crear un medio seguro y comodo. Por lo
tanto, crea una buena comunicacién entre el lider y los subordinados. Los teoristas
Gan y Berbel (2017), indican que: el clima organizacional es aquella que dirige a que

diversos aspectos se unan incorporando la comunicacion, el liderazgo y las creencias.
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Sin embargo, la rutina de un colaborador dentro de una institucion acostumbra a
manifestar un conjunto de normativas, valores y distintas maneras de pensar, asi como

también de comportamientos y actitudes.

Por otro lado, es importante mencionar que la buena comunicacion debe estar
muy ligada al ambiente en la entidad, por lo tanto, de esta forma es que se forma una

asociacion adecuada entre las personas que interactian en la organizacion-

Referente al objetivo especifico que mide la relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la regién
Ancash; los hallazgos encontrados evidencian la asociacion entre la dimension
motivacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad distrital de la region Ancash, identificAandose que 12 trabajadores que
representan al 30.0% presentan un nivel alto de desempeiio laboral e indican que la
motivacion es alta, 10 trabajadores que representan al 25.0% presentan un nivel medio
de desempefio laboral e indican que el nivel de la motivacion es media, mientras que
1 trabajador que representa al 2.5% presenta un nivel bajo de desempefio laboral e

indican que el nivel de la motivacion es baja.

Concluyendo que la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de la region Ancash, se encuentran asociadas de forma
directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan semejanzas a lo que
pudo encontrar Chunga (2018), quien en su investigacion encontré una asociacion
positiva, muy alta y significativa entre la dimension motivacion del clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Bellavista
de la Unidn Sechura. En este mismo orden de ideas Livias (2019) en su investigacion
identifico que la motivacion y el desempefio laboral presentaron una asociacion directa,

moderada y significativa.

Al respecto Tovmasyan (2017), define a la gestion como el acto de actividades
gue permiten al gerente hacer uso de los elementos y funciones de la direcciéon

contemplados enla planificacion, organizacién, motivacion y control deben ser
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realizados siempre con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales mediante el
uso de personas y recursos de fortaleza. Segun Gonzales (2008), La motivacion
es una integracion compleja de procesos psicolégicos operativos que regulan
el comportamiento, ya que determina la direccién (busqueda de objetivos, evitacion de
objetos), intensidad y significado (busqueda de objetivos). o evitar) comportamiento.
Asimismo, Sodexo (2011), menciona que la motivacion laboral puede generar en las
organizaciones el impulso hacia el logro de sus objetivos, llevandolos hacia el éxito si

se consigue la interaccién entre estos aspectos.

Finalmente respecto al objetivo especifico que evalla la relacién entre la
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital
de la region Ancash, se evidencia la asociacion entre la dimension comunicacion del
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad
distrital de la region Ancash, identificandose que 13 trabajadores que representan al
32.5% presentan un nivel alto de desempefo laboral e indican que el nivel de la
comunicaciéon es alta, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel
medio de desempefio laboral e indican que el nivel de la comunicacion es media,
mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo de

desempeirio laboral e indican que el nivel de la comunicacion es baja.

Concluyendo que la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de la regiébn Ancash se encuentran asociadas de forma
directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan similitud a lo que logro
encontrar Chunga (2018), quien en su estudio identificd una asociacion positiva, muy
alta y significativa entre la dimension comunicacion del clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista de la
Unién Sechura.

Asimismo, Aguilar (2020) en su investigacion llegé a concluir que la dimension
comunicacién del clima organizacional se asocia significativamente en el desempefio

laboral del personal del Centro de Salud de Palmira.
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En este mismo orden de ideas Livias (2019), en su investigacion identificé que
la comunicacion y el desemperio laboral presentaron una asociacion directa, moderada
y significativa. La comunicacion, segun Solis (2012), explica que: “La Estrategia de
comunicacién es una practica de interaccion comunicativa que tiene como objetivo
modificar la situacion que se esta viviendo para pasar a un mejor escenario”.
Asimismo, Gamez (2007), menciona que la comunicacion es de mucha importancia
puesto es que la precision de esta genera en los procesos de innovacioén valor

agregado, genera fluidez en la entidad.

Por otro lado, la comunicacién va a lo largo de todos los procesos de la entidad,
siendo ademas considerada como una herramienta relevante en el cual proporcionar
un intermedio para la toma de decisiones a nivel de alta direccion. Comprender que la
comunicacién es el proceso por el cual las personas intercambian sentimientos e

informacion a través de mensajes verbales y no verbales.

Los resultados de la presente investigacion permitiran conocer la situacion actual
del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores a fin de poder
mejorar a través de capacitaciones y mejorar a través de algun tipo de incentivos, asi

mismo permitira contar con datos para futuras investigaciones.
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VL.

CONCLUSIONES

1. El clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una
municipalidad distrital de la region Ancash, se encuentran asociadas de forma

directa, moderada y significativa.

2. Elliderazgo y el desempeiio de los trabajadores en una municipalidad distrital
de la region Ancash, presentan una asociacion directa, moderada y

significativa.

3. La motivacion y el desempefio de los trabajadores en una municipalidad
distrital de la regiébn Ancash, presentan una asociacion directa, moderada y

significativa.

4. La comunicacién y el desempefio de los trabajadores en una municipalidad
distrital de la regiébn Ancash, presentan una asociacion directa, moderada y

significativa.
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VILI.

RECOMENDACIONES

1. A las autoridades en una municipalidad distrital de la regidon Ancash, realizar

capacitaciones sobre el clima organizacional con la finalidad de mejorar la
convivencia dentro los centros de trabajo y de esta manera mejorar el

desempeifio laboral de los trabajadores.

A los trabajadores en una municipalidad distrital de la region Ancash, fomentar
el liderazgo, ya que esta mejora sustancialmente el desenvolvimiento en las

labores de los mismos.

A las autoridades en una municipalidad distrital de la regién Ancash, motivar a
los trabajadores a través de mejoras continuas, ya que esta permite en el

trabajador a mejorar su desempefio laboral.

A las autoridades y trabajadores en una municipalidad distrital de la region
Ancash, fomentar la comunicacidon como una de las primeras acciones ya que
esta mejora la relacion entre autoridades y trabajadores, quienes incrementan

sus desempefios laborales.
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Anezo 1. Matriz de consistencia

ANEXO. 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizaciona y desempeno laboral en una municipalidad distrital de la region Ancash, 2022

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Yariables e indicadores

General

General

General

Yariable 1 independiente clima organizacional

;Camo s relaciona el elima arganizacional
y el desempenio de los trabajadores de una
munizipalidad distrital de a region Ancash, 202

Clsterminar |a relacidn entre el cima
organizacianal y el desempenio laboral de los
trabajadares de una municipalidad distrital de
reqion &ncash, 2022

El clima crganizacional s refaciona
significativamente con ¢l desempedo
[sbaral di loz trabejdores de un
municipalidad diztrital de i region Ancash

22

Especificos

Especificos

Especificos

;Cuales larelacion entre el liderazgoy el
desempenio laboral de las trabajadores de ung
miunizipalidad distrital de la region Ancash, 2023

Oleterminar la relacian entre el liderazgo y
desempefiolaboral de los trabajadares de un
municipalidad distrtal de |a regian Ancash, 203

Eviste una relacidn significativa entre o
lidersago y ol desempeio labaral de los
trabijadares de una municipalidad
distrital de a regicn Ancash, 2022

;Cual ez larelacion entra |3 mativacidn yel
desempenio laboral de las trabajadores de una
miunizipalidad distrital dea region Ancash, 202

Clsterminar |a relacion entre la

motivaciony el desempena labaral de las
trabajadares de una municipalidad districal de
Anicash, 2022,

Existe una relacin significativa entre
motiracian y ol desempefo boraral

g las trabajadares de una municipalidad
distrital de la regin Ancash, 2022

iCual es larelazion entre |3 comunicagziony g
desempenio laboral de las trabajadores de una
munizipalidad distrital de la regian Ancash, 203

Cleterminar |a relacian entre la
comunicacion | el desempenia labaral delos
trabajadores de una municipalidad distriital dd
laregidn Anzash, 2022

Existe na relacion significativa entre |
comunicacion y ol desempeno laboral

de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la regin Ancash, 2022

Dimensiones Indicadores Items  |Escala de valored Niveles o range
Lidersizga Butoritaria, B i) Munea Bijo
Faticipativa (2] Cagi nunca 2046
Mativacian Compramisa BB |3 Algunag veces | Whedin
Realizacian profesianal (4] Cagi giempre | 4713
Comunicacion Camunicacion interpersand 1620 | 5] Siempre hlka
Aieptacian 74100
Yariable 2 dependieate: desempeio laboral
Dimensiones Indicadores Items  |Escala de valoreq Niveles o rango
Satiskaccion Diominic de la funciones A6 10 M Eajo
Incentive & alarial (2] Cagi nunca 2046
Bukoatima Fesponzabilidad T 1) Algungs veces | Whedio
Fromacian de valares (4] Casi siempre 4773
Trabajo en equips Farticipacion &n equipa 320 (5 Siempre Lk
Liderazgo T4-100

Diseo de investigacion:

Poblacion Muestra:

Tiécuicas ¢ instrameatos

Matodo de analisis de datos:

Enfioque: Cuantitativa
Tipo: Bsica
Metado: Hipatetico deductiva

Dizenia: No evperimental: Descriptiva canrelacional transversal

Pablacian: 40 trabajadares

TéenicazEncucsta

Istrumentas: Cuestionario

Dleseriptiva:
Irferencial:




Anexo 2: Tabla de operacionalizacion

Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

respuesta de tipo Likert,

Liderazgo

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ESBE!E.‘?E
medicion
Gan y Berbel{2017), sefialan que: El olima Fara esta variable utilizaremos 01 Liderazqo Bukaritaria (1] Murica
W1 organizacional en aquel que conduce a que varios el cuestionario de Herrera[2021) Participativa
Clima aspectos se conbinen incluyenda |a comunicacian lo cual hemos adaptado 3 [2] Casi nunca
arganizacional el liderazga y laz creencias. Mo obstante el dia nueztra realidad tomando en D2 Motivacion Compramizo
adia de bodao colabaorador dentro de una farma parcial 5 items, ademas Fealizacion profesional [3] Algunas veces
organizacion suele caracterizarse por una serie agregando 15 (temz. Se medirs
de valores, normas v distintass formas de através de 3 dimensicnes: O3 Comunicacion Comunicacion interpersanal | (4] Casi siempre
penzar, pero tambien de comportamientas y liderazqo, mativacion y Aceptacion
actitudes, El contar con una buena eomunizacian comunizacion. Con un instrumenta (5] Siempre
debe estar estrechaments con el ambiente de la constituido por 20 tems cuya
Organizacian, ya que asi se puede generar una respuesta sera de tipa Likert,
relacian
W2 Layme [2017] define el dezempenio laboral Se utilizard el cuestionario de Mara | D1 Satisfaceian Oaminic de las funciones
Dezempeno eoma aquella herramienta de calificacion [2021), el que hemos adaptado 3 Incentivo =alarial
laboral aun colaborador por medio de sus nueztra realidad tomando
actuaciones Yo actividades realizadas, parcialmente Sitems y 02 Auboestima Fesponzabilidad
hemas aumentada 15 items. Se Promacion de valores
medira con el instrumenta
conformada de 20items con 0% Trabajo en equipo Farticipacion en equipo




Anexo 3. Cu estionario y ficha técnica de la variable del clima organizacional

Estimados trabajadores me dirijo a ustedes, para solicitarles tengan a bien responder

el siguiente cuestionario anénimo.

Indicaciones: marque con una (X) el nUmero al que corresponda su respuesta.

Gracias de antemano por su colaboracion.

| Consentimiento informado | Si | No |
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1: Clima organizacional
Dimensién: Liderazgo
N° | ftem 2 [3 4[5
Autoritaria, Participativa
1 Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento de tareas
2 Genera confianza en los colaboradores de la institucion
3 Muestra empatia para que los demés den ideas
4 Los colabores se sientes entusiasmados con las decisiones del lider
5 Considero que las decisiones tomadas en la municipalidad son
coherentes
Dimension: Motivacién
N° | Item 2 [3 [4]5
Compromiso, realizacién profesional
6 Me interesa el desarrollo de mi organizacion
7 Existe sana competencia entre mis comparfieros.
8 Mi remuneracion esta acorde con la funcién que desempefio
9 Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivacion en su
ambiente de trabajo
10 | Mi salario y beneficios son razonables
11 | Estoy comprometido con la entidad que es la municipalidad
12 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo
13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de la
municipalidad
14 | Las horas de la jornada laboral son suficiente para que pueda
terminar con su trabajo del dia
15 | Sienten satisfaccion cuando logran sus objetivos en la institucion.
Dimension: Comunicacion
N° | ftem 2 3 [4 5

Comunicacioén interpersonal, aceptacion




16 | Cémo servidor publico usted distingue fluidez en la comunicacién con
su entorno que le permite desarrollar su trabajo en la municipalidad

17 | Cémo servidor publico usted recibe capacitaciones que fomenten y
promuevan la comunicacién clara en la municipalidad

18 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros de area son
asertivas

19 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi jefe inmediato

20 | La entidad te permite participar en intercambio de opiniones y poder

aportar ideas




Ficha técnica del instrumento

1. Nombre Cuestionario de clima organizacional
2. Autor Adaptada de Herrera Blanco, Liliana
3. Expertos - Pérez Reyes Gladys Regina

- Mg. Ramirez Julca Alberto Carlos

- Mg. Henostroza Maguifia Jhon Henrry

4. Objetivo Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores en una municipalidad distrital de la region
Ancash, 2022

5. Descripcion El cuestionario consta de 20 items: 5 items miden la
dimension de liderazgo, 10 items mide la dimension de
motivacibn y 5 items mide la dimension de

comunicacion

6. Poblaciony muestra | 40 trabajadores trabajadores en una municipalidad
distrital de la region Ancash, 2022

7. Formade aplicacion | gp forma individual — Colectiva

8. Tiempo 6 minutos

9. Materiales Hoja impresa y lapicero.




Anexo 4. Cuestionario y ficha técnica de la variable del desempefio laboral
Estimados trabajadores me dirijo a ustedes, para solicitarles tengan a bien responder

el siguiente cuestionario anénimo.

Indicaciones: marque con una (X) el numero al que corresponda su respuesta.

Gracias de antemano por su colaboracion.

‘Consentimientoinformado ‘ Si ‘ No

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5
Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién: Satisfaccion

N° | Item 112 |3 |4]5

Dominio de la funcién, incentivo salarial

1 Como califica usted el nivel de satisfaccién de los trabajadores en
horarios de trabajo en la institucion

Como califica usted la remuneracion recibida frente a sus funciones

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

Tengo la sensacidn de que lo que estoy haciendo no vale la pena

abhwWiN

En mi puesto de trabajo no existen las rotaciones de
responsabilidades

)]

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

Dimensién: Autoestima

N° | ftem 112 [3 [4]5

Responsabilidad, promocidn de valores

7 Generalmente me siento desmoralizado en la entidad

8 | Generalmente desearia ser otra persona.

9 Alguien siempre debe decirme lo que debo hacer

10 | Nunca me preocupo de nada.

11 | Siempre sé lo que debo decir a las personas.

12 | Siempre se lo que debo hacer

Dimension: Trabajo en equipo

Ne | ltem 112 [3 |4 ]5

Participacidn en equipo, liderazgo

13 | Se comparte la informacién durante el trabajo en tu centro de labores

14 | Participa usted de forma activa en las actividades donde su area esta
involucrada




15 | Puedes comunicarte y trabajar facilmente con gente de diferentes
personalidades.

16 | La comunicacion es continua entre los superiores y trabajadores

17 | Existe espiritu de trabajo entre las personas que laboran en tu centro
de labores
Existe confianza entre compafieros de trabajo

18

19 | Es aceptado por su equipo de trabajo

20 | Solicita apoyo a sus compafieros de trabajo




Ficha técnica del instrumento

10. Nombre Cuestionario de desempefio laboral
11. Autor Adaptada de Mora Huayaconza Mari Carmen
12. Expertos - Pérez Reyes Gladys Regina
- Mg. Ramirez Julca Alberto Carlos
- Mg. Henostroza Maguiiia Jhon Henrry
13.0Objetivo Determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores en una municipalidad distrital de la regién
Ancash, 2022

14.Descripcién

El cuestionario consta de 20 items: 6 items miden la
dimension de satisfaccion 6 "‘tems mide la dimension
de autoestima y 8 items mide la dimension de trabajo

en equipo del desempefio laboral

15.Poblacion y muestra

40 trabajadores trabajadores en una municipalidad
distrital de la regibn Ancash, 2022

16.Forma de aplicacion

En forma individual — Colectiva

17.Tiempo

6 minutos

6 Materiales

Hoja impresa y lapicero.
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Anexo 5. Carta de presentacion

POS

.\Tl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DO

Lima, 10 de mayo de 2022
Carta P. 0115-2022-UCV-EPG-SP

INGENIERO
RAFAEL CAMILO GONZALES CAURURO

ALCALDE
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA, HUARAZ-ANCASH

De mi mayor consideracion:
Es grato dirigirme a usted, para presentar a HENOSTROZA JAMANCA EMILIANO; identificado(a)
con DNI/CE N* 31600837 y cédigo de matricula N*® 7002677232; estudiante del programa de

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 2022-1 quien, en el
marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se encuentra

desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UNA MUNCIPALIDAD DISTRITAL DE LA
REGION ANCASH, 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacién (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

——
2D DISTRITAL UF NGEFE

Atentamente,

e

"MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo



Anexo 6. Autorizacion de la entidad

D PR O
WMunicipatidad Distrital de Tndeprendencia

Huaraz - Ancash
Independencia, 15 de mayeo de 20

OFICIO N° 110 -2022-MD-GAF-SCRIVSG

MBA- RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
Coordisadora general de Programas de Pesgrado

"M& -
Asunto : Aukelzackia
Referencia = EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO N°95173-0

fwd‘.ﬁvbldﬁnlcﬂ.mdﬂkwmm
¥, la vez en weacita al dscumnisto de ls referencia, Auadzer 3l Sr, HENOSTROZA
JAMANCA EMILIANO, pera reslizar ¢l trabsjo de isveutipaciin tinlado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL rma-mounul.mm uwramummma
uuamm:a m:rnuwuowmmr para la
mbm-mmhbm

Se expide ¢l presente docurmenss para fines consigelentes.




Anexo 7. Validacién de instrumentos

m‘] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N* Dimensiones/items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensién 1 Sl No | SI No Sl No
1 | Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento
de tareas X X X
2 | Genera confianza en los colaboradores de la institucién | + ~
3 | Muestra empatia para que los demas den ideas e ~ A4
4 | Los colabores se sientes entusiasmados con las Y
decisiones del lider b X
§ | Considero que las decisiones tomadas en la X v 7(
municipalidad son coherentes
Dimensién 2
6 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién zal \/ ~
7 | Existe sana competencia entre mis companeros. ' ¢
8 | Mi remuneracién estd acorde con la funcién que ~ 7( X
desempeno
9 | Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivacion 7( <
en su ambiente de trabajo X
10 | Mi salario y beneficios son razonables v N P
11 | Estoy comprometido con la entidad que es la
municipalidad X~ X ¥
12 | En términos generales me siento satisfecho con mi < g
ambiente de trabajo i ol
13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los )5
objetivos de la municipalidad Yl *




14 | Las horas de la jomada laboral son suficiente para que
pueda terminar con tu trabajo del dia

15 | Sienten satisfaccidn cuando logran sus objetives en la
institucién.

Dimensién 3

16 | Cémo servidor publico usted distingue fluidez en la
comunicacién con su entomo que le permite desarrollar
su trabajo en la municipalidad

17 | Cémo servidor piblico usted recibe capacitaciones que
fomenten y promuevan la comunicacién clara en la
municipalidad

18 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros
de drea son asertivas

19 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi
jefe inmediato

20 | La entidad te permite paricipar en intercambio de
opiniones y poder aportar ideas

Observaciones (precisar si hay suficlencla:__ = desr S dsrmarcta

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

¥
K K
¥ [

LIAA] X | >
X H % =
YAESEIE RS

Apellidos y nombres del validador.Dr./Mg.... (@& 2. S22 eR. ... C.CAQS... CERECMA . DI 31628064

2 de....OT......del 2022

1Pertinencla: El item comesponde al concepio tedrico formulado.

!Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimensian especifica del constructa N

I
Firma del Experto Informante.

Wlaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo



ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N*® Dimensiones/items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensién 1 Si No | SI | No Si No
1 | Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento
de tareas

Genera confianza en los colaboradores de la institucion
Muestra empatia para que los demés den ideas

Los colabores se sientes entusiasmados con las
decisiones del lider

Considero que las decisiones tomadas en Ila
municipalidad son coherentes

Dimensién 2

Me interesa el desarrolio de mi organizacién

Existe sana competencia entre mis compafieros.

Mi remuneracion estda acorde con la funcion que
desempefio

Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivacion
en su ambiente de trabajo

10 | Mi salario y beneficios son razonables

11 | Estoy compromelido con la entidad que es la
municipalidad

12 | En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de la municipalidad

LN

XX KKK

o @ ~N»

KIA X KX XK [ %[ x RX

R ™ XX K3 % sK

AR RIS K R [ ][4 K=




14 | Las horas de la jornada laboral son suficiente para que X \
pueda terminar con tu trabajo del dia
15 | Sienten satisfaccion cuando logran sus objetivos en la < X \¢
institucién.
Dimensién 3
16 | Como servidor publico usted distingue fluidez en la
comunicacién con su entorno que le permite desarrollar Y b 4 3
su trabajo en la municipalidad
17 | Cémo servidor publico usted recibe capacitaciones que
fomenten y promuevan la comunicacién clara en la x >( 5
municipalidad
18 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros
de 4rea son asertivas X X X
19 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi
jefe inmediato X X <
20 | La entidad te permite participar en intercambio de }/ 7(
opiniones y poder aportar ideas >(
Observaciones (precisar si hay suficiencia: S/ /JH Y SuFPlclan~cli
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del valldador.Dr.IMg....@Dﬂ[.@aa..I«{.(an....‘@.f.c‘(&’.d...t’-.’. BN s DNIB/GS— '?‘?40’
Especlalidad del valldador:.... 20 CErI 7 | = Gt G LA B, e s
wdlB.....de....20..del 2022
‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o %/é
dimensidn especifica del constructo / / 4
3 a del Experto Informante.

Claridad: Se entiende sin dfficultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo



Eﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N° Dimensiones/items Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias

Dimensién 1 No No No

1 | Cémo califica usted el nivel de satisfacciéon de los
trabajadores en horarios de trabajo en la institucién

Cémo califica usted la remuneracién recibida frente a
sus funciones

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

N

Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no
vale la pena

En mi puesto de trabajo no existen las rotaciones de
responsabilidades

Dimensién 2

Generalmente me siento desmoralizado en la entidad
Generalmente desearia ser otra persona.

0 &L N

Alguien siempre debe decirme lo que debo hacer

Nunca me preocupo de nada.

Siempre sé lo que debo decir a las personas.
Dimensién 3

11 | Cémo servidor publico usted distingue fluidez en la
comunicacién con su entorno que le permite
desarrollar su trabajo en la municipalidad

NIXIRIRPSL | [ XX [ [e
RN [ X[ PR [ |
NIXIIXBX] [ X %] X [ [e

-
ol|®|® (N

12 | Cémo servidor publico usted recibe capacitaciones
que fomenten y promuevan la comunicacién clara en
la municipalidad

13 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros
de area son asertivas

14 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi
jefe inmediato

15 | La entidad te permite participar en intercambio de
opiniones y poder aportar ideas

XX [ X[ % [\

XX XX | %
NIX X [ ™[>




Observaciones (precisar si hay suficiencia:___ =/ 4Ay* SUZ bevlesn

Oplnién de aplicabllidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del validador.Dr/Mg... R £.2..... EEXE.S..... CLODYS 1CCGINB vrrrirn DNI:.. /6 38064.....
Especlalidad del validador:... #< 26 A, LD RUCATINRL....COTRITELLCRA s
..... LO....de... A......del 2022

"Pertinencla: El item corresponde al concepto ledrico formulado.

“Relevancla: El item es apropiado para representar al componente 0 W

dimension especifica del constructo 3
Firma del Experto Informante.

YClaridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo



ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N*® Dimensiones/items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
Dimensién 1 Si No | SI | No Si No
Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento

de tareas X
Genera confianza en los colaboradores de la institucion
Muestra empatia para que los demds den ideas

Los colabores se sientes entusiasmados con las
decisiones del lider

Considero que las decisiones tomadas en Ila
municipalidad son coherentes

Dimensién 2

Me interesa el desarrolio de mi organizacién

Existe sana competencia entre mis compaferos.

Mi remuneracion estd acorde con la funcidn que
desempefio

Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivaciéon
en su ambiente de trabajo

Mi salario y beneficios son razonables

Estoy compromelido con la entidad que es la
municipalidad

12 | En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de la municipalidad

-

LN

xX$&

o @ ~N»

-
-0

KIA X KX [ RIR [ %] x XX

RN X %X sK

AR RIS A K [x [ % K=




14 | Las horas de la jornada laboral son suficiente para que \
pueda terminar con tu trabajo del dia I X
15 | Sienten satisfaccion cuando logran sus objetivos en la < e
institucién.
Dimensién 3
16 | Como servidor publico usted distingue fluidez en la
comunicacién con su entorno que le permite desarrollar ' b 4 4
su trabajo en la municipalidad
17 | Cémo servidor publico usted recibe capacitaciones que
fomenten y promuevan la comunicacién clara en la b3 >( 5
municipalidad
18 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros
de 4rea son asertivas X X X
19 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi
jefe inmediato ){ X <
20 | La entidad te permite participar en intercambio de }1 7(
opiniones y poder aportar ideas >(
Observaciones (precisar si hay suficiencia: S/ /JI{I Y SuFPlclancli
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del va!ldador.DrJMg....@.Dﬂ/.i@cz...Ic&[an...dff.c(&.’a...ﬁ WS o DNI"?/GS— '?‘?40’
Especlalidad del valldador:.... 20 CErI 7 = Gt G LSO B, B S Ao
wndlB...de..... .. .del 2022
‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o %/é
dimensidn especifica del constructo / / a
3 a del Experto Informante.

Claridad: Se entiende sin dfficultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo



&ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMﬁI'[.@-\;b (Ctrl) ~ IZACIONAL

Dimensiones/items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Dimensién 1

No

Sl No

—

Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento
de tareas

Genera confianza en los colaboradores de la institucién

Muestra empatia para que los demas den ideas

Los colabores se sientes entusiasmados con las
decisiones del lider

o LN

Considero que las decisiones tomadas en Ila
municipalidad son coherentes

XXKKK

Dimensién 2

Me interesa el desarrollo de mi organizacién

Existe sana competencia entre mis compafieros.

Mi remuneracién esta acorde con la funcién que
desempeno

© @ ~No»

Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivacion
en su ambiente de trabajo

Mi salario y beneficios son razonables

Estoy comprometido con la entidad que es la
municipalidad

En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de la municipalidad

KIA DX KX 2R [ ] x XX

TR KIS ) K [ | % K <

M ™ X Y[ IS




14 | Las horas de la jornada laboral son suficiente para que X
pueda terminar con tu trabajo del dia X x
15 | Sienten satisfacciéon cuando logran sus objetivos en la X W
institucion. X
Dimensién 3
16 | Como servidor puablico usted distingue fluidez en la
comunicacién con su entorno que le permite desarrollar | X X X
su trabajo en la municipalidad
17 | Cémo servidor publico usted recibe capacitaciones que
fomenten y promuevan la comunicacién clara en la NG X X
municipalidad
18 | Las relaciones interpersonales entre sus compafieros
de area son asertivas X X X
19 | Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi X
jefe inmediato X X
20 | La entidad te permite participar en intercambio de X X
opiniones y poder aportar ideas X
Observaciones (precisar si hay suficlencia: Sl He  Sel preies) c.‘g
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del validador.Dr./IMg... A4t QS7R02A. ... 2 G UL iAo Tl [EERORLS oo oNi.1H7.654.43....
Especialidad del validador:... €<= 04, D5 £02 S RIGDS.. D8 AL A LUB oo
e B llD...os Ok 01 2022
'Pertinencia: E)item comresponde al conceplo teérico formua. Y
% TFARRY HENOSTROZA MAGUINA
. % 'gviug e\'uQ‘oaNY'.W o el
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
Firma del Experto Informante.
3Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del ftem, es b —=

conciso, exacto y directo



1 ESCUELA DE POSGRADD

!

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

w

DIMENSIONES / items

Pertinencla

Relovancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1

1

Cdmo calffica usted el nivel de satisfaccion de los
rabajadores en horarios de trabajo en la institucién

Cémo califica usted la remuneracion rechida frente a sus
funciones

oW ~

En mi trabajo me encueniro muy satistecho

Tengo la sensacidn de que |o que estoy haciendo no vale
la

n mi puesto de trabajo no exislen las rolaciones de
responsabilidades

Se promueve la generacion de ideas creativas e
Innovadoras

A= [ = #lx |# |@

DIMENSION 2

Generalmente me siento desmoralizado en la entidad

Generalmente desearia ser olra persona.

Alguien siempre debe decirme lo que debo hacer

Nunca me preocupo de nada

siempre sé lo que debo decir a las personas.

C
~
<
\

Siempre se lo que debo hacer

DIMENSION 3

Se comparte la informacidn durante el trabajo en tu centro
de labores

Panticpa usted de forma activa en las actividades donde su
Area estd involucrada

Puedes comunicarie y trabajar facimente con gente de
diferentes personaldades

La comunicacion es continua entre los supenores y
trabajadores

Existe espirtu de trabajo entre ias personas que laboran en
tu centro de labores

-

Existe confianza entre compaferos de trabao

Es aceptado por su equipo de trabajo

nla

Solicita apoyo a sus compaferos de trabajo

kil B[ A [ | ricbabixix| R Be e (A | fe

ucﬂxﬁxXY* XA PALAL |2 | A 5% A4 [#

PR P4 R | | = | PR ped e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5/ dgg S Eirie il

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X) Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

---------------------------------

E

No aplicable [ ]

ONESLEZEC,E i



' ﬁ ESCUELA DE POSGRADD

Especialidad del validador:... & /Al .. ARG TR TR ATEGL M rnrvre v s s i

Alende. ... del 2022
"Pertinencia: £ dem comesponds &l concepln lebrico formutadn.
IRalevancla: E) Bem &s 3oraplasy para represantar & componenta o
gimension especifica del constnucto

Claridad: Se entende sin dficulad aiguna el enunciado del tem, es /’2@
conciso, exachy y dineclo S

Mota: Suficiencia, 5¢ Gce suflcencia cuando los ems planteados Firma del Experto Infarmante.

son suficlendes para medi [a dmensidn



i1 ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

it — e ——————

| N° = DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerenclas
| DIMENSION 1 Si No Si No | Si No
l 1 Como calfica usted e! nivel de satisfaccion de los R
trabajadores en horanos de trabajo en la institucidn Y/ X ~
2 Como califica usted la remuneracidn recibida frente a sus
l_ func:ones X b & B 3
3 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho Y X . |
4 Tengo la sensacion de que 10 que estoy haciendo no vale |
la pena X X P |
s En mi puesto de traba;o no existen las rotaciones de
| responsabilidades S A *
| 6 Se promueve la generacion de ideas creativas e
{ innovadoras X X % |
| | DIMENSION 2 |
1?7 | Generalmente me siento desmoralizado en la entidad X X * ‘
8 Generalmente dessaria ser ofra persona. P 4 N
9 Alguen siempre debe decirme lo que debo hacer A X X
10 Nunca me preocupo de nada 4 X %
11 Siempre sé Io gue debo decir a las personas. = YA *
12 Siempre se [o que debo hacer X X %
| DIMENSION 3
13 Se comparte la informacidn duranie el trabajo en tu centro
de labores P X X
14 Participa usted de forma activa en las actividades donde su
area esta involucrada pa Rl pad
15 Puedes comunicarte y trabajar faciimente con gente de
diferentes personakdades oSl X X
16 La comunicacion es continua entre los superiores y Ve ¥ 7(
trabajadores
17 Existe espintu de trabajo entre las personas que laboran en v
tu centro de labores X X
18 Existe confianza entre compareros de trabajo x X X !
19 Es aceptado por su equipo de trabajo X Pl X |
(20 | Solcita apoyo a sus compaferos de rabajo X | FaS pad ]
Observaciones (precisar si hay suficiencla):__ ) p/p2 =y =/ clericin
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [-1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: Ak MRz Tl eed | RlesnZe. SAROS ONE 2L 22 e



L] ESCUELA DE FOSGRADO
Al

-------------------

Especialidad del validador:.. 2 SUM. CU R 7 OST oM L eR b 700 e e ettt

L0 de. O del 2022
'Pertinencla:El ilem comesponds al conceptn Iadnco formulada,

IRelevanciy: El ftem es apropiadn para representar 3l componente o
dmensitn especifica del consiruchd
Claridad: Se enfiande sin ¢fcutad algund el enunciada del tem, es ‘2 i

conciss, exacto y directo

G W
Nota' Suficiancia, 52 dice suficiancia cuanda los ltems plantsados Firma del Experto Informante.
son suficisnies para madir la dmansian



Lo ISUIR LA ©F AR

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

I N DIMENSIONES J itoms Portinoncla  Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSIONY SI | No | SI | No [SI| No
| 1 | Como calfica usted el nivel do sabstaccion do los
! Ctrabagadores en horanos de trabao en ln instilucién X b
2 Como calfca usted 1 remuneracion recibida frenle o sus
func-ones X X ad
{3 | Enmitradbao me encuentio muy salisfecho Fad Y 2
[4 | Tengo la sensacion de que 10 que estoy haciendo no vale X
| ta pena * S 1
5 £n mi puesto de Habajo no existen las rotacones do
.| responsabidades X ’ X |
6 | Se promuave la generacon de kieas creativas e ve x |
mnovadoras X |
DIMENSION 2 J
7 . Generalmente me siento desmarakzado en la entidad > ¥ x ‘
8 _ Generalmente geseana ser olra persona ¥ ¥ A '
9 Alguien siempre debe decirma ¥ que debo hacor Y e P
10 Nunca me preocupo de naca 3 * Fad
1 Siempte 26 1 que debo deck o las personns > . o
12 Sietnpre se lo que debo hacer R Z X
DIMENSION 3
k] Se comparie la mformacion durante el irabajo en tu contro ¥
de labares ¥ >
14 Participa usted de forma actwa en las actividades donde su o *
aren esta mvokicrada X
15 Puedes comunicarte y trabagar faciimanto con gente de x X
dderentes personalidades X
16 La comunicacidn es continua enlre 108 superiores y * 4 X
|| trabajadores
7 Exisle espintu de trabajo entre las parsonas que laboran on
tu centro de labores f X i
18 Exisle confanza enire compaferos de rabajo -~ 7> #~
19| Es aceptado por su equipo de rabajp Z il X
20 | Schcita apoyo a sus compaferos de rabajp *x i Z )
Observaclones (precisar sl hay suficlencla): =) oY el cieedelA
Opinldn de aplicabiidad: Aplicable [X) Aplicable desputs de corregir [ ) No aplicable [ ]

Apcllidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .Aﬁ‘.@.ﬁ&n@...sznzaﬁA..aI(éx.muLw.

ONEASTESEYI o,



' i_! [SCUELA DE POSGRADD

Especialidad del valldador:... G CSTROM ... 8. €65, ST 16 br. 2R B8 UL e

"Pertinencla:El ilem comesponds al conceplo lethco formutade.
TRelevancia: El item es apropiada para represaniar al companenta o
dmension especifica del consirucio

i

C1aridad: Se ertiends sin dficultad 2guna ol enunclado dal ifem, es
concis, macio y directa

Mota Suficiencia, sa dice suficiencia cuanda los fems plardeados
son suficientes para medr 1 dmansion

i
Firma del Experto Informante.
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Anexo 8. SUNEDU

Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 14/111/2007

PEREZ REYES, GLADYS Modalidad de estudios: UNIVERSIDAD NACIONAL
REGINA odalidad fe estudios: - PEDRO RUIZ GALLO
DNI 31678064 . . . PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (=)
MAESTRA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN
GERENCIA EDUCATIVA ESTRATEGICA
PEREZ REYES, GLADYS = Fecha de diploma: 14/07/21 UNIVERSIDAD NACIONAL
REGIMA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PEDRO RUIZ GALLOD
DNI 31678064 PERU

Fecha matricula: 06/05/2013
Fecha egreso: 241052015

{***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/fenlinea.sunedu.gob.pel



GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 10/05/2007
Modalidad de estudios: -

RAMIREZ JULCA, ALEERTO UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE
CARLOS Fecha matricula: Sin informacion WAYOLO
DNI 31657 345 ' PERU

:ttt}
Fecha egreso: Sin informacion
:ttt}

MAGISTER EN EDUCACION

DOCENCIAY GESTION
EDUCATIVA
RAMIREZ JULCA, ALBERTO Fecha de diploma: 20/01/2012 .
CARLOS Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

DNI 31657345 FERU

Fecha matricula; Sin informacion
(xw#}
Fecha egreso: Sin informacion ()

(=*) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/ienlinea.sunedu.gob.pe/



GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ESTOMATOLOGIA
Fecha de diploma: 13/111/2014

HEN?ig:fﬁ:ﬁ;i”'“‘ Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS SA.
PERU
DNI 44765843 . . .
Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
HENOSTROZA MAGUINA, CIRUJANO DENTISTA UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
JHON HENRRY Fecha de diploma: 11/02/15 ASOCIACION CIVIL
DNI 44765843 Modalidad de estudios: - FPERU
MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD
HENOSTROZA MAGUINA, Fecha de diploma: 12/03118 .
JHON HENRRY Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PREEAES CESARVALLESD
DNI 44765843

Fecha matricula: 09/01/2016
Fecha egreso: 25/07/2017

{***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/fenlinea.sunedu.gob.pe/






