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Resumen 
 

La presente tesis se desarrolló en la línea de investigación reforma y modernización 

del estado. El objetivo de la investigación fue establecer la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública de 

Huarmaca, 2022.  La investigación fue de tipo básica, con diseño no experimental, 

de corte transversal, correlacional. La población estuvo conformada por los 

trabajadores de una entidad pública de Huarmaca, 2022. La muestra fue a nivel 

censal y estuvo conformada por 38 trabajadores. La técnica utilizada para el recojo 

de la información fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. El cuestionario 

estuvo conformado por 15 ítems para para medir la variable clima organizacional y 

el cuestionario para medir la variable desempeño laboral por 15 ítems. Para 

procesar los datos se utilizó el software estadístico SPSS versión 24. Los resultados 

de la investigación contrastaron que la variable clima organizacional no se relaciona 

significativamente con la variable desempeño laboral, con un p_valor calculado de 

0.738 lo que permitió la comprobación de la hipótesis científica planteada 

concluyendo que no existe relación entre las variables. 

 

 
Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, trabajadores.
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Abstract 
 

This thesis was developed in the line of research reform and modernization of the 

state. The objective of the research was to establish the relationship between the 

organizational climate and work performance of workers in a public entity in 

Huarmaca, 2022. The research was basic, with a non-experimental, cross-sectional, 

correlational design. The population was made up of the workers of a public entity 

in Huarmaca, 2022. The sample was at the census level and was made up of 38 

workers. The technique used to collect the information was the survey and the 

instrument was the questionnaire. The questionnaire consisted of 15 items to 

measure the organizational climate variable and the questionnaire to measure the 

job performance variable by 15 items. To process the data, the SPSS version 24 

statistical software was used. The results of the research confirmed that the 

organizational climate variable is not significantly related to the work performance 

variable, with a calculated p_value of 0.738, which allowed the verification of the 

scientific hypothesis raised. concluding that there is no relationship between the 

variables. 

 

 
Keywords: organizational climate, work performance, workers
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I. INTRODUCCIÓN 
 

En las instituciones tanto pública como privadas para poder realizar sus 

trabajos tienen que tener espacios cómodos y que sean confiables en su institución 

donde laboran, para que de esa forma puedan sentirse identificados y a gusto con 

sus trabajos que realizan, sobre todo en estos tiempos del COVID -19, donde fue 

que más afecto la parte emocional de cada colaborador y es difícil poder encontrar 

un puesto de trabajo. Por consiguiente, si en las instituciones tienen una buena 

motivación del clima organizacional entonces van a lograr tener un ambiente 

agradable en su zona de trabajo y todos los colaboradores van a estar satisfecho 

con sus labores en las organizaciones (ESAN, 2020). 

Es por ello que este tema de investigación que fue elegido tiene dos variables 

como es el clima organizacional en los colaboradores y su  desempeño laboral en 

las instituciones, según este estudio  podemos ver que aún es tema de 

investigación, puesto que está vinculado de manera directa a las entidades 

públicas, empresas privadas y en relación con el ser humano como trabajadores de 

estas entidades; podemos percibir que las personas como las organizaciones 

tienen que adecuarse con los cambios  y el avance tecnológico ya que siempre va 

ser un elemento importante para investigar  en el entorno laboral. A nivel 

internacional se mejoraría la motivación de los colaboradores en su clima 

organizacional, si hay un buen ambiente, entonces ayudaría de una forma eficaz 

en su trabajo laboral de todo colaborador de dicha institución (Zans, 2017).  

Hoy en día, podemos ver que la motivación en todas las entidades cambia 

constantemente, es por ello, que la motivación en sus colaboradores y su ambiente 

organizacional es de suma importancia y esencial, elevando a lograr buenos 

resultados en sus instituciones (Chirinos et al, 2018). En efecto, las entidades 

públicas y privadas si se centran en su primera variable entonces van a tener una 

gran ventaja y de esa manera su institución va ser más exitosa que las demás. 

Asimismo, un procedimiento de Student en su ambiente organizacional 

entonces va incidir de manera insignificante el rendimiento laboral de sus 

trabajadores (Lasluisa y Nieto, 2017). Según encuesta que llevo a cabo por Aptitus, 

este estudio nos permitió ver que mucho depende la remuneración generada un 

bajo clima organizacional, un ambiente tenso en sus instituciones donde laboran. 

Pero, por otra parte, algunos trabajadores mencionaron que sus jefes superiores 
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practican los incentivos y premian su buen desempeño; y de esa manera ellos 

sienten que son de gran valor dentro de esa institución y que su trabajo que realizan 

es reconocido (Koechlin, 2018).  

Una correlación en las organizaciones del clima organizacional con su 

trabajo laboral con los colaboradores de esta organización privada en la ciudad de 

Lima, donde se logró el coeficiente y se está cumpliendo la hipótesis planteada 

(Pastor, 2018). En cuanto a la realidad problemática descrita  se planteó la siguiente 

pregunta de investigación ¿Cómo se relaciona el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022? 

y los problemas específicos fueron: (a) ¿Cómo se relaciona el desempeño laboral 

y la satisfacción de la motivación de los trabajadores en una entidad pública de 

Huarmaca, 2022?; (b) ¿Cómo se relaciona el clima organizacional y la eficiencia 

laboral de los trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022?  

Se justifica de manera teórica el presente estudio de gran relevancia en toda 

entidad pública y privada, donde se utilizó para realizar la correlación que se tiene 

entre las variables, bien sabemos que las variables son trascendentales, 

importantes donde van a permitir un desempeño laboral de calidad y un mejor 

servicio, de esa manera el trabajador siempre estará motivado donde sienta el 

respaldo de dicha entidad y tenga mejores logros (Pastor, 2018). De ese modo, en 

la investigación que se realizó se logró nombrar todo los problemas y las causas 

que ocasiona si hay una baja motivación y el clima organizacional es pésima, todo 

ello nos ayudó identificar los problemas, inconvenientes para establecer estrategias 

de la misma manera poder mejorar la institución (Hernández et al., 2014).  

La justificación en el entorno metodológico del estudio, para ello se aplicó de 

manera cuantitativa permitiendo lograr un contraste entre variables (Hernández et 

al., 2014). La justificación práctica del estudio, es muy importante porque nos ayudó 

resaltar en las entidades privadas y públicas. por ello, en el estudio se brindó la 

eficacia e importancia de los trabajadores que estén a gusto y de manera tranquila 

en cada área de trabajo que se desempeñan, para que todo esto pueda estar 

implicado en nuestras variables señaladas, de esa forma facilité y sea un apoyo 

para lograr todos los objetivos establecidos en esta investigación.  

En cuanto al objetivo general fue establecer la relación entre clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública 

de Huarmaca, 2022, los objetivos específicos planteados fueron los siguientes: (a) 
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Determinar la relación entre el desempeño laboral y la satisfacción de la motivación 

de los trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022. (b) Determinar la 

relación entre el clima organizacional y la eficiencia laboral de los trabajadores en 

una entidad pública de Huarmaca, 2022.  

La hipótesis general de investigación planteada en la siguiente investigación 

fue: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022. Las 

hipótesis específicas en función de las dimensiones de las variables fueron: (a) 

Existe relación entre el desempeño laboral y la satisfacción de la motivación de los 

trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022. (b)  Existe relación entre 

el clima organizacional y la eficiencia laboral de los trabajadores en una entidad 

pública de Huarmaca, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En este trabajo se presentan diversas revisiones de investigaciones de 

manera internacional y nacional de diferentes tesistas que serán citados todo lo 

concerniente al tema para tener los antecedentes más detallados y claros, se 

presentarán 5 antecedentes internacionales, 5 nacionales. Según Guerrero et al. 

(2019) las instituciones públicas como privadas, en la actualidad, buscan la 

participación activa de sus colaboradores, cuya estrategia es el de fomentar el 

trabajo en equipo, con el propósito de alcanzar los compromisos institucionales 

señalados en sus planes estratégicos.  

En el ámbito internacional, López (2021) tuvo una propuesta metodológica 

para la universidad politécnica salesiana sede Guayaquil”. En este trabajo 

desarrollaron una encuesta paramétrica de 30 preguntas, en un total de 50 

trabajadores. La investigación fue correlacional cuantitativa, concluyendo que hay 

correlación positiva entre las variables. En otra investigación realizada por Zans 

(2017) dónde buscó determinar posibles relaciones entre sus variables de estudio, 

el enfoque fue cuantitativo. Su universo fue de 88 trabajadores, por lo que la 

muestra estuvo formada de 59 trabajadores y funcionarios, determinando 

correlación positiva entre sus variables de estudio. 

Por otro lado, Novoa y Barrera (2018) trabajaron a nivel descriptivo y de tipo 

básico, la muestra fue de 250 trabajadores y todos relacionado al rubro de 

construcción, donde valido sus instrumentos, relacionado a su primera variable por 

el autor y su segunda variable realizo los instrumentos Minnesota Satisfaction 

Questionari (MSQ, 2018), por lo tanto  ven que  en una empresa o institución pública  

la satisfacción de cada trabajador  tiene mucho que ver con el ambiente laboral 

donde se desempeñan o realizan sus trabajos, es por ello que tiene que haber un 

buen liderazgo y motivaciones, donde les permití organizarse y planificar  mejores 

acciones y de esa manera mejorar en las organizaciones.  

Según, Murillo (2019) en su tesis clima organizacional y desempeño laboral 

del docente de la Unidad Educativa Fiscal “Patria Ecuatoriana” Guayaquil-Ecuador 

año 2019, podemos ver que hay una motivación negativa en sus docentes, por ende 

el liderazgo  que se muestra es negativo, porque si  nos centramos en el verdadero 

liderazgo va ser el líder, entonces va lograr cambiar su desempeño de sus 

trabajadores y de ese modo va tener un resultado positivo, es por ello que es 
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importante que la encargada de esta institución  educativa tenga una buena 

comunicación y de esa forma motive a lograr el éxito  junto con sus trabajadores. 

(p. 25) 

Seguidamente, Figueroa y Gonzáles (2018) en la investigación “El Clima 

Organizacional en una Institución de Educación Superior Privada”, donde su 

artículo de investigación fue de la universidad de Juárez - estado de Durango. 

México. Para el desarrollo de esta investigación fue un tipo básica y aplicando un 

diseño descriptivo, donde su población estuvo centrada en los profesores, 

colaboradores administrativos y estudiantes de la especialidad de literatura y con 

maestría de una Universidad, por lo cual se utilizó 271 como muestra. Según los 

resultados obtenidos relacionados al clima organizacional fue de una manera 

favorable, donde hubo una satisfacción en de los estudiantes y colaboradores de la 

UNID.  

Zambrano et al. (2019) centraron su objetivo general en establecer la 

relación que hay entre sus dos variables de los directivos y asesores en la sede 

central en Bogotá. en donde llego a la conclusión que estos trabajadores, están 

satisfechos en el trabajo que se realiza y por ende muestra una percepción positiva 

y realizan sus trabajos de la mejor manera sin restricción alguna. Según, Diaz 

(2019) en la investigación “Cultura organizacional y desempeño laboral de los 

empleados de institución de educación media superior en los municipios de Bochil 

y Jitol, Chiapas, México” que, el grado de cultura organizacional es un predictor del 

desempeño laboral, mediante la técnica estadística llego a la conclusión, que 

cuanto mejor sea el grado de cultura organizacional, mejor será el desempeño 

laboral de los empleados.  

Así mismo, Paredes y Quiroz (2021) en su trabajo de investigación “clima 

organizacional y desempeño laboral en las principales cadenas ecuatorianas de 

supermercados, llegan a concluir, que la relación no fue contundente, pero las 

principales cadenas de supermercados demuestran la importancia de crear 

entornos adecuados, otorgando condiciones necesarias para ofrecer un clima 

organizacional idóneo. Por último, Ramos et al. (2019) realizaron un trabajo de 

investigación en una entidad pública, dónde evidenciaron la incidencia directa, entre 

las variables; concluyendo que un colaborador obtiene un máximo desempeño 

cuando percibe un adecuado ambiente laboral. (p. 24)     

A nivel nacional, según Panachi (2019) se enfocó en las variables de los 
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trabajadores como principal objetivo para describir que vinculación existe con los 

trabajadores del Instituto Nacional de Defensa Civil. Para ello, el método que utilizo 

fue cuantitativo, de manera descriptiva, para realizar su muestra se centró en 196 

trabajadores. Para obtener la información y el procedimiento que se realizo fue 

mediante la encuesta y como una herramienta esencial un cuestionario. Llegando 

a determinar que existe relación de manera directa en las variables de estudio, por 

consiguiente, este autor menciona la importancia de estudiar estas dos variables 

en las entidades públicas.  

Sin embargo, en otra investigación de Castro (2019) “desempeño laboral y 

Clima organizacional en los trabajadores de una entidad Municipal”. Su objetivo 

general donde muestra las 5 analogías que hay entre el entorno organizacional 

relacionados al servicio profesional que brindan cada trabajador en las entidades 

públicas. Se emplearon dos cuestionarios y la técnica para su aplicación fue la 

encuesta.  Después de haber aplicado estas variables a los trabajadores de dicha 

entidad se obtuvo un alto porcentaje de resultado negativo y un mínimo porcentaje 

positivo de los trabajadores.  

Por otra parte, Silva y Bautista (2018) en su estudio de investigación 

mencionan que, su objetivo principal fue estudiar y analizar el clima organizacional 

en una entidad pública. Su metodología fue aplicada, a nivel correlacional. Con lo 

que respecta a su muestra y la población lo conformaron los trabajadores del 

organismo público con un total de 75 personas. La encuesta fue la técnica aplicada, 

con una herramienta de un cuestionario para el recojo de datos. Donde se pudo ver 

como resultado que existe problemas en su clima laboral de los trabajadores y todo 

ello influye de manera considerable en la entidad, esto es debido a una 

desmotivación, baja retribución en a los trabajadores.   

Salazar (2018) en su trabajo de suficiencia profesional que fue el análisis de 

clima organizacional donde le va permitir establecer estrategias  y de ese mismo 

modo garantizar el mejor rendimiento en el centro comercial el Mirador. Por ende, 

se estudió que las variables tengan una correlación de particularidad en las 

personas y organizaciones; ya que es importante para el trabajador y tener un mejor 

rendimiento y de esa forma el centro comercial pueda estructurar   sus áreas de 

trabajo y ver lo que está ocurriendo en dicha entidad. En esta tesis su objetivo 

principal es que permita evaluar   sus variables en las instituciones y los servicios 

que brinda, y luego poder sugerir y crear estrategias que permitan el desarrollo de 
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sus trabajadores.  Donde se considera que es importante que el trabajador este 

bien   capacitado, buena remuneración y un clima organizacional estable y se sienta 

a gusto con su trabajo que realiza.  

Chunga (2018) en su investigación tiene como objetivó buscar relacionar 

entre la variable 1 y la variable 2 para poder desarrollar este trabajo y poder cumplir 

su objetivó principal.  Para ello su metodología que utilizo fue a nivel cuantitativo y 

no experimental, la población abarcó a los trabajadores de esta entidad y de esa 

manera le permitió calcular su muestra. Cabe mencionar que, en sus instrumentos 

para la recopilación de la información, se recabo mediante la encuesta.  

Romero (2021) del estudio “Clima organizacional y desempeño laboral de 

los trabajadores de la Caja Municipal de ahorro y crédito Piura, agencia 

Moshoqueque, 2019”. Buscó determinar la relación del clima organizacional con el 

desempeño laboral de los trabajadores, demostrando la existencia de relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral; siendo el resultado 

consecuentemente del adecuado clima laboral en los colaboradores.  

Clima organizacional 

Es un proceso o estructura, que afecta de manera directa el desempeño 

laboral. Donde buscan realizar acciones con el propósito de mejorar el ambiente en 

la organización (Edel et al., 2007). Son importantes como interacciones en las 

organizacionales (Gairín, 1996). Todo individuo es consecuente de algo que motive 

sus percepciones, ya sean positivas o negativas (Goncalves, 2000). Es percibido 

por un individuo sin identificar el papel y los factores que lo componen al clima 

organizacional (Brunet, 2007). El clima es una herramienta que permite establecer 

el desempeño de una institución, permitiendo entender el funcionamiento del 

fenómeno que lo afecta (Zabalza, 1996). Es la organización de la personalidad 

asimilado con la cultura. (Robbins, 1999) 

Dimensiones 

Ambiente y percepción. Es la clasificación, interpretación, análisis e integración de 

los estímulos que producen una respuesta en un órgano sensorial. (Feldman, 2010)   

Motivación. Son llamadas como "las causas fundamentales de la conducta se 

encuentran fuera y no dentro de la persona" (Reeve, 1994). 

Liderazgo. Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de 

comunicación, al logro de una o varias metas (Gibson y Colbs, 1995). 



8  

Comunicación corporativa. Son vínculos del entorno y la institución, convirtiendo 

esta actividad solamente en transmisión de información (Cañizales, 2009, p. 17). 

Desempeño laboral 

Son conductas que los trabajadores adoptan para alcanzar los objetivos propuestos, 

alineados por las empresas. 

El individuo demuestra su éxito mediante su conducta y un conjunto de 

características (Pedraza et al., 2010). 

Describe al desempeño laboral como consecuencia de sus actividades 

asignadas en función del resultado del comportamiento de los trabajadores (Faria, 

2000). 

Son sucesos de conducta del colaborador que realiza en un determinado 

tiempo, generando un valor esperado para la organización (Palací, 2005). 

Dimensiones 

Eficiencia laboral. Se emplea para cuantificar la capacidad o cualidad de un sistema 

o sujeto, en función de metas propuestas (Andrade, 2005). 

Comportamiento. Estados que alteran su propia situación con relación a aquella 

motivación (Piaget, 1977). 

Eficacia. Es la convicción que tiene un individuo para generarse confianza y tener 

éxito sobre una tarea (Robbins, 1999). 

Productividad. Es el valor más importante en el comportamiento organizacional de 

una empresa o institución (Robbins, 1999).  
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

El presente trabajo de investigación fue básica, porque permitió generar nuevas 

teorías y modificar las ya existentes, obteniendo resultados prácticos (Hernández 

et al., 2014). 

El enfoque en el presente estudio fue cuantitativo porque permitió analizar 

y hacer un estudio a través de resultados estadísticos y de ese mismo modo poder 

dar una respuesta a las causas y efecto de los objetivos (Hernández et al., 2014).    

El diseño de investigación fue no experimental y transversal (descriptivo – 

correlacional). Es no experimental dado que las variables se analizaron en un 

tiempo único y en su ambiente natural. Transversal descriptivo porque la 

investigación se dio en un tiempo establecido y fijo en el año 2022 (Hernández et 

al., 2014). 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Clima organizacional  

Definición conceptual: de acuerdo al trabajo de investigación, conforma la 

variable independiente en el estudio de cada individuo que viene hacer la 

percepción en el ambiente donde se encuentre ya sea interno o externo (Brunet, 

2007). 

Definición operacional: es la forma de como los servidores municipales van a 

percibir su ambiente, sus experiencias u entorno de trabajo en la entidad pública. 

Indicadores: los indicadores de esta variable son: ambiente y percepción, 

motivación, liderazgo y comunicación corporativa. 
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Escala de medición: es ordinal con calificación Malo (43 a 49), Regular (50 a 57) 

y Bueno (58 a 64). 

Variable: Desempeño laboral 

Definición conceptual: son las acciones y comportamientos de cada trabajador 

para el logro de objetivos trazados en la institución (Chiavenato, 2000).  

Definición operacional: es la forma de como los servidores municipales van a 

desarrollarse en su entorno de trabajo en la entidad pública. 

Indicadores: los indicadores de esta variable son: eficiencia laboral, 

comportamiento, eficacia y productividad. 

Escala de medición: es ordinal con calificación Bajo (46 a 59), Moderado (53 a 59) 

y Alto (60 a 65). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Colaboradores nombrados y jefes de las distintas áreas en la 

municipalidad distrital de Huarmaca, siendo 38 trabajadores. La población es la 

totalidad de personas (Jany, 1994). 

• Criterios de Inclusión: personal con más de un año de labor en la entidad 

pública de Huarmaca, personal con contrato CAS y personal nombrado, 

personal que voluntariamente desee participar en la aplicación del 

instrumento. 

• Criterios de Exclusión: colaboradores con período vacacional o licencia por 

maternidad, colaboradores con menos de un año laborando en la mencionada 

entidad, personal que no contemplen contrato en régimen CAS. 

Muestra: Es una proporción de la población de estudio con características iguales 

a las de la misma (Vara, 2012). La muestra quedó establecida a nivel de censo, 

tomando a todos los 38 trabajadores de la entidad pública de Huarmaca. Siendo de 

tipo no probabilístico censal, basada a criterio del investigador (Valderrama, 2019).  

Muestreo: En este estudio se realizó el muestreo por conveniencia no 

probabilístico y fue a nivel de censo por ser nuestra población pequeña (Hernández 

et al., 2014).  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Al establecer correlación entre las variables entre la persona que está 

realizando la encuesta y la otra parte encuestada. Se procedió a aplicar una 

encuesta como técnica de nuestra investigación y todo ello nos permitió recolectar 

la información de los trabajadores y de esa manera saber cuánto de correlación hay 
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entre las variables, este autor definió la encuesta como muestreo o una sencilla 

encuesta, con el fin de obtener información (Sarabia, 2019) 

Instrumentos: Cuestionario: es el instrumento que está relacionado o estructurado 

de acuerdo a las variables, donde tiene preguntas y respuestas y cada uno de ella 

está relacionada con la variable independiente y dependiente. Como sabemos que 

este instrumento es el que más se utiliza para recoger información. Ya que nos va 

permitir medir, establecer y universalizar esta información a través de una 

entrevista.  

Donde:  Variable independiente será el Clima Organizacional que estará 

distribuida en 5 dimensiones: 1° Ambiente, 2° Percepción, 3° Motivación, 4° 

Liderazgo y 5° Nota corporativa, un total de 23 ítems; donde se dio por valorización 

a cada ítem: Nunca (1), pocas veces (2), Alguna vez (3), Casi siempre (4) y Siempre 

(5). 

Así mismo, la variable dependiente desempeño laboral, se estableció 4 

dimensiones: 1° Eficiencia, 2° Comportamiento, 3° eficacia,4° Productividad con 

una totalidad de 15 ítems; cada ítem se dio como valorización: Nunca (1), pocas 

veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). 

Validez  

Para la validación debe ser una muestra representativa que se desea medir, 

además relacionar en los ítems, dimensiones y variables (Hernández et al., 2014). 

Además, los cuestionarios se validaron mediante juicio de experto. (Anexo 4). 

Confiabilidad  

Se determinó el grado de fiabilidad de la información recolectada, siendo sometidos 

a una piloto (Valderrama, 2019). (ver anexo 3). 

3.5. Procedimientos 

Para el recojo de la información se dio inicio con las coordinaciones en la institución 

dónde se aplicaron los instrumentos a nivel censal. Además, se informó el motivo 

del presente por ende se les recalco que esta encuesta será confidencial de forma 

clara y trasparente.  

3.6. Método de análisis de datos 

La presentación se trasladó a tablas estadísticas, dónde se organizó por categorías 

la información para posteriormente procesarla en el software estadístico SPSS 24, 

complementado con la hoja de cálculo Excel. Por otra parte, teniendo en cuenta el 

tipo de variables, para el análisis inferencial se necesitó la aplicación de pruebas 
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no paramétricas, siendo el coeficiente Rho Spearman la herramienta estadística 

para probar la hipótesis científica y posterior verificar el grado de la correlación. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación fue confidencial, las respuestas que brinden los encuestados y 

de esa manera garantizar la confiabilidad, por lo tanto, se respetaron las teorías e 

ideas tomadas sus derechos de cada autor que esté relacionado con la motivación 

del tiempo en las organizaciones con su rendimiento laboral (Uribe, 2015). La 

investigación se desarrolló bajo las normas APA 7ma edición, referenciando todas 

las citas y parafraseando de manera correcta, con el propósito de no exceder la 

similitud en un 25% al momento de someterlo al sistema anti plagio Turniting. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Análisis descriptivo 
 

Detallamos el resumen del presente estudio, esto a base de las variables 

observadas y sus respectivas dimensiones, todo esto fue procesado en Excel y su 

análisis en SPSS. 

En la tabla 1, se describe la percepción de los encuestados respecto a la 

variable desempeño laboral, donde un 60.5% es considerada en un nivel alto. 

Seguidamente, la dimensión eficiencia laboral es considerada con un 50.0% en un 

nivel alto por los entrevistados, además, la dimensión comportamiento es percibida 

con un 55.3%, mientras que, para la eficacia con un 60.5% y por último la 

productividad con un 65.8% es considerada en un nivel regular. 

Tabla 1 
Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y dimensiones 
 

  

V2. Desempeño 
laboral 

D1. 
Eficiencia 

laboral 

D2. 
Comportamiento 

D3. Eficacia 
D4. 

Productividad 

  f % f % f % f % f % 

Bajo 12 31.6 14 36.8 6 15.8 7 18.4 10 26.3 

Moderad
o 

3 7.9 5 13.2 11 28.9 8 21.1 3 7.9 

Alto 23 60.5 19 50.0 21 55.3 23 60.5 25 65.8 

Total 38 100.0 38 100.0 38 100.0 38 100.0 38 100.0 

Nota. Resultados según los datos de la encuesta 
 

En la tabla 2 los entrevistados consideran a la motivación del clima 

organizacional como buena con un 52.6%, el 42.1% lo percibe como Malo y el 5.3% 

lo cataloga como nivel regular. Para las dimensiones, ambiente y percepción es 

considerada como bueno por un 57.9% de los entrevistados, en tanto que para la 

dimensión satisfacción de la motivación los entrevistados indican que es buena con 

un 65.8%, el liderazgo es considerado como bueno con un 52.6% y por último la 

comunicación corporativa con el 47.4% lo percibe como bueno. 
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Tabla 2 
Distribución de frecuencias de la variable clima organizacional y dimensiones 
 

  

V1. Clima 
organizacional 

D1. Ambiente 
y percepción 

D2. Satisfacción 
de la motivación 

D3. Liderazgo 
D4. 

Comunicación 
corporativa 

  f % f % f % f % f % 

Malo 16 42.1 11 28.9 9 23.7 10 26.3 12 31.6 

Regular  2 5.3 5 13.2 4 10.5 8 21.1 8 21.1 

Bueno 20 52.6 22 57.9 25 65.8 20 52.6 18 47.4 

Total 38 100.0 38 100.0 38 100.0 38 100.0 38 100.0 

Nota. Resultados según los datos de la encuesta 
 
 

4.2. Análisis inferencial 

Prueba de hipótesis general 

En la tabla 3 existe evidencia estadística para concluir que no hay una relación 

significativa, entre el clima organizacional y desempeño laboral (p_valor = 0.738 > 

0.05). 

Tabla 3 
Correlación de las variables clima organizacional y desempeño laboral 

 

    
V2. Desempeño laboral 

V1. Clima organizacional 

Rho de Spearman 0.056 

Sig. (bilateral) 0.738 

N 38 
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Prueba de hipótesis específica 1 
 

En la tabla 4 existe evidencia estadística que explica una correlación positiva 

moderada (coeficiente rho  = 0.401* y p_valor = 0.013 < 0.05), entre la dimensión 

satisfacción de la motivación y la variable desempeño laboral.  

Tabla 4 
Correlaciones de la dimensión satisfacción de la motivación y la variable desempeño 
laboral 
 

   
Desempeño laboral 

 Coeficiente de 
correlación 

 

,401* 

D2. Satisfacción de la 
motivación Significancia .013 

 N 38 

 
 

Prueba de hipótesis específica 2 

En la tabla 5 hay evidencia estadística para afirmar que no existe relación (p_valor 

= 0.391 > 0.05) entre el clima organizacional y la eficiencia laboral. 

Tabla 5 
Correlación entre la dimensión la eficiencia laboral y la variable clima organizacional 
 

 
  Clima organizacional  

 Coeficiente de 
correlación 

,143 
D2. Eficiencia  

Significancia .391 

 N 38 
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V. DISCUSIÓN 
 

En la presente investigación se tuvo como objetivo establecer la relación 

entre clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

entidad pública de Huarmaca, 2022, se pueden verificar en los resultados la 

existencia de evidencia estadística para afirmar que no hay correlación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral (sig. bilateral = 0.738 > p = 0.05), con 

lo que ambas variables tienen un comportamiento independiente, determinando 

que no hay influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de una entidad pública en Huarmaca, 2022. 

Esto difiere con Castro (2019) dónde concluye la existencia de correlación 

entre las variables clima organizacional y desempeño laboral, adicional obtuvo alto 

porcentaje en resultado negativo y un mínimo porcentaje positivo de los 

trabajadores, esto muestra las 5 analogías que hay entre el entorno organizacional 

relacionados al servicio profesional que brindan cada trabajador en las entidades 

públicas. Además, Paredes y Quiroz (2021) en su trabajo de suficiencia profesional 

llegan a concluir que, la relación de las variables no fue contundente, pero 

demuestran la importancia de crear entornos adecuados, otorgando las necesarias 

condiciones. Por otra parte, Romero (2021) demostró relación entre sus variables 

de estudio; siendo el resultado consecuentemente del adecuado clima laboral que 

repercute de manera directa en el desempeño laboral de los colaboradores.  

Diaz (2019) indicó al grado de cultura organizacional como un predictor del 

desempeño laboral, mediante la técnica estadística llego a la conclusión que, a 

mayor grado de cultura organizacional, mejor será el desempeño laboral en los 

empleados. Seguidamente López (2021) concluye con significancia positiva entre 

el clima organizacional y desempeño laboral, lo que explica que ante el incremento 

en la variable independiente también hay un aumento en la variable dependiente. 

Podemos indicar según Brunet (2011) que, el clima organizacional puede ser 

percibido por un individuo sin identificar el papel y los factores que lo componen. 

Otros que afirman son Ramos et al. (2019) evidenciando la incidencia directa, entre 

las variables y concluyendo que un colaborador obtiene un máximo desempeño 

cuando percibe un adecuado ambiente laboral 

También para las variables se pudo determinar los niveles para cada una, 

obteniendo para el clima organizacional un 52.6% de nivel bueno y para la variable 



17  

desempeño laboral un 60.5% en nivel alto. Ello concuerda con lo determinado por 

Guerrero et al. (2019) dónde afirman que, la participación activa de sus 

colaboradores, cuya estrategia es el de fomentar el trabajo en equipo, con el 

propósito de alcanzar los compromisos institucionales señalados en sus planes 

estratégicos. Lo establecido por Murillo (2019) determina que, el liderazgo se 

muestra negativo, porque si nos centramos en el verdadero liderazgo va ser el líder, 

el que logrará cambiar su desempeño en sus trabajadores y de ese modo va tener 

un resultado positivo, es por lo mismo que la encargada tenga una buena 

comunicación. 

En el objetivo específico 1, visto en tabla 4, evidencia correlación significativa 

del desempeño laboral y la satisfacción de la motivación (Sig. bilateral = 0.013 < 

0.05), además esta relación fue positiva y moderada (Rho = 0.401). Este resultado 

se acopla con lo sustentado por Silva & Bautista (2018), dónde concluyen que las 

variables en su estudio se relacionan en forma directa y significativa, sustentando 

la importancia del clima organizacional en una entidad pública. También Novoa & 

Barrera (2018) ven que en una empresa o institución pública la satisfacción de cada 

trabajador tiene mucho que ver con el ambiente laboral donde se desempeñan o 

realizan sus trabajos, es por ello que tiene que haber un buen liderazgo y 

motivaciones, donde les permita organizarse y planificar mejores acciones y de esa 

manera mejorar en las organizaciones.  

Sin embargo, Salazar (2018) garantiza que para un mejor rendimiento en el 

centro laboral es importante para el trabajador estructurar sus áreas de trabajo y 

ver lo que está ocurriendo en dicha entidad. Donde se considera que es importante 

que el trabajador este bien capacitado, tenga buena remuneración y un clima 

organizacional estable, de ese mismo modo fortalecer el mejor rendimiento en el 

centro comercial. En otra investigación Zambrano et ál. (2019) llegaron a la 

conclusión que, una percepción positiva influye a que puedan realizar sus trabajos 

de la mejor manera sin restricción alguna culminando de manera satisfactoria su 

jornada. Por otra parte, Talledo (2018), en su investigación determinó correlación 

significativa directa entre las variables.  

Para la dimensión satisfacción de la motivación, la percepción de los 

trabajadores fue de un 65.8% en nivel bueno, 10.5% en nivel regular y 23.7% en 

nivel malo. Esto hace referencia a que son importantes como interacciones en las 

organizacionales (Gairín, 1996). Esto se alinea a lo teórico, dónde todo individuo es 
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consecuente de algo que motive sus percepciones, ya sean positivas o negativas 

(Goncalves, 2000).  

Por último, en el segundo objetivo específico, de la tabla 3, se aprecia que 

no existe relación significativa entre la dimensión eficiencia laboral y la variable 

clima organizacional (Sig. bilateral = 0.391 > 0.05). Esto difiere con Figueroa y 

Gonzáles (2018), donde mencionan relación de manera favorable de la eficiencia 

laboral con el clima organizacional, donde hubo una satisfacción en los estudiantes 

y colaboradores de la UNID. Esto difiere con Romero (2021), donde determinó la 

relación del clima organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Piura, demostrando existencia de correlación; 

siendo el resultado consecuentemente del adecuado clima laboral que influye en 

los colaboradores y su desempeño laboral.  

Por otra parte, Panachi (2019) en su estudió determinó la existencia de 

relación directa entre el entorno organizacional y el desempeño laboral en los 

trabajadores, por consiguiente, este autor nos menciona que es de suma 

importancia estudiar estas dos variables en las entidades públicas. También Silva 

y Bautista (2018) en su artículo nos menciona que se pudo ver como resultado la 

existencia de problemas en su clima laboral de los trabajadores y todo ello influye 

de manera considerable en la entidad, esto es debido a una desmotivación, baja 

retribución en a los trabajadores. Chunga (2018) determinó correlación entre ambas 

variables, siendo un factor fundamental en esta institución el buen clima 

organizacional de acuerdo a su metodología empleada a nivel cuantitativa y no 

experimental.  

Para la dimensión eficiencia laboral la percepción en los trabajadores fue de 

50% en nivel alto, 13.2% en nivel regular y 36.8% en nivel bajo. Esto sustenta lo 

teórico de Robbins (1990) quien indica que el enfoque cultural, define al clima 

organizacional. Es un proceso o estructura, que afecta de manera directa ya sea 

de forma positiva o negativa en el desempeño laboral. Donde buscan realizar 

acciones con el propósito de mejorar el ambiente en la organización (Edel et al., 

2007). Además, es percibido por un individuo sin identificar el papel y los factores 

que lo componen al clima organizacional (Brunet, 2007).  
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VI. CONCLUSIONES 
 

➢ Se concluyó que existe correlación no significativa entre el Clima Organizacional 

y el desempeño laboral en los trabajadores de una entidad pública de Huarmaca, 

año 2022; siendo el valor p>0.05, con lo que cada variable tiene un 

comportamiento independiente. Por otra parte, existe un (60.5%). de 

trabajadores con desempeño laboral alto y un (52.6%) con buen clima 

organizacional. 

➢ Se observó que existe correlación significativa moderada, entre el desempeño 

laboral y la satisfacción de la motivación en los trabajadores de una entidad 

pública de Huarmaca, año 2022 con un coeficiente de correlación de 0.401. 

➢ Se concluyó que no existe correlación, entre el clima organizacional y la 

eficiencia laboral en los trabajadores de una entidad pública de Huarmaca, año 

2022; siendo el valor p>0.05. 



20  

VII. RECOMENDACIONES 
 

➢ Se recomienda realizar charlas motivacionales, incentivos a base de logros 

tanto profesionales como en habilidades, establecer indicadores para medir 

rendimientos en determinados lapsos de tiempo.  

➢ Se puede tomar como línea base la proporción de trabajadores que tienen 

una mala satisfacción de la motivación y plantear estrategias para disminuir 

en lo posible ese porcentaje y optimizar en los trabajadores su desempeño 

laboral. 

➢ Se debe fomentar un cambio de mentalidad laboral, racionalizar la carga 

horaria, generar un disfrute del trabajo. Además, estas políticas tienen que 

promover actitudes y sentimientos corporativos que faciliten y mejoren los 

entornos laborales. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública de Huarmaca, 2022 

Autor: Romero Huaman, Mailen Yanet  

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 

General: 

Objetivo general: Hipótesis 

general: 

Variable: Clima Organizacional  

¿Cómo se 

relaciona el 

clima 

organizacional y 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Huarmaca, 

Establecer la 

relación entre 

clima 

organizacional y el 

desempeño 

laboral de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Huarmaca, 2022. 

Existe relación 

significativa entre 

clima 

organizacional y 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Huarmaca, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala  Niveles  

Ambiente y  

Percepción 

Entorno de 

trabajo, físico y 

condiciones de 

trabajo.  

Experiencia, 

bienestar y trato 

horizontal   

1,2,3 Ordinal  

Malo [43 - 

49] 

Regular 

[50 - 57] 

Bueno [58 

- 64] 

Malo 

Regular 

Bueno 

Motivación  Plan de 

Incentivos. 

 

4,5,6,7 
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2022? 

 

  Pagos 

(Remuneración). 

Liderazgo  Proactividad, 

participativa 

8,9,10,11  

Comunicación 

corporativa  

Comunicación 

ascendente, 

descendiente, 

Comunicación 

interna. 

12,13,14 

y 15 

 

Problemas 

Específicos 

Objetivos 

específicos 

Hipótesis 

específicas 

     

¿Cómo se 

relaciona el 

Determinar la 

relación entre el 

Existe relación 

entre el 

Variable: desempeño laboral    

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles 
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desempeño 

laboral y la 

satisfacción de 

la motivación de 

los trabajadores 

en una entidad 

pública de 

Huarmaca, 

2022? 

desempeño 

laboral y la 

satisfacción de la 

motivación de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Huarmaca, 2022. 

desempeño 

laboral y la 

satisfacción de la 

motivación de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Huarmaca, 2022. 

Eficiencia 

laboral 

Responsabilidad 

conocimientos  

1,2,3 

Ordinal  

Bajo  

[46 - 59] 

Moderado 

[53 - 59] 

Alto  

[60 - 65] 

 

 

 

 

Alto 

Moderado 

Bajo 

¿Cómo se 

relaciona el 

clima 

organizacional y 

la eficiencia de 

los trabajadores 

en una entidad 

pública de 

Determinar la 

relación entre el 

clima 

organizacional y la 

eficiencia de los 

trabajadores en 

una entidad 

pública de 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la eficiencia de 

los trabajadores 

en una entidad 

pública de 

Huarmaca, 2022. 

Comportamiento Trabajo en 

equipo, Respeto 

4,5,6,7  

Eficacia  Conocimiento 

en el área de 

trabajo, 

8,9,10,11  



32  

Huarmaca, 

2022? 

Huarmaca, 2022. Cumplimiento 

de los trabajos. 

Productividad  Metas, 

eficiencias 

 

12,13,14 

y 15 

 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Enfoque: cuantitativo  

Tipo: no experimental  

Método: Investigación no 

experimental, transversal y 

correlacional 

Diseño:   

Figura 1: Tipo de diseño de 

investigación es:  

 

Población: 38 

trabajadores 

Muestra: 38 

trabajadores 

Muestreo: no 

probabilístico, 

censal 

Variable: Clima organizacional 

Técnicas: encuesta  

Instrumentos:  cuestionario de 15 

ítems 

 Variable: Desempeño laboral 

Técnicas: encuesta  

Instrumentos:  cuestionario de 15 

ítems 

Descriptiva:  se exploró y 

describieron las variables a 

manera general y por dimensiones. 

Inferencial: se aplicó la prueba no 

paramétrica ya que, el 

comportamiento de los datos no 

seguía una distribución normal. 
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Donde: 

M:   Muestra de 38 trabajadores en la 

entidad pública de Huarmaca  

O1: Variable 1:  Clima Organizacional 

O2: Variable 2: Desempeño Laboral  

r: Relación entre O1 y O2 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de las variables 
 

 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Instrument
o 

Escala 

C
lim

a
 o

rg
a
n
iz

a
c
io

n
a
l 

Está 
vinculado a 
sus 
apreciaciones 
de las 
personas de 
manera 
general en su 
entorno de la 
entidad. Toda 
persona va 
crear su 
percepción 
en el 
ambiente 
donde se 
encuentre ya 
sea interno o 
externo, va 
opera como 
ordenador 
que va ir 
acumulando 
la información 
que utilizara 
más 
adelante, y 
todo ello hay 
una relación 
con lo que 
acontece de 
manera real y 
de sus 
característica
s de la 
entidad. 
Brunet (2007) 
(citado por 
Mayor, p. 2) 

Es la forma de 
como los 
servidores 
municipales 
van a percibir 
su ambiente, 
sus 
experiencias u 
entorno de 
trabajo en la 
municipalidad, 
todo ello se 
evaluará a 
través de un 
cuestionario o 
encuesta para 
ver el trato con 
los trabajadores 
y su bienestar. 

Ambiente y 
Percepción 

Entorno de 
trabajo, físico y 
condiciones de 
trabajo 
Experiencia, 
bienestar y 
trato horizontal 

1,2,3 

C
u

e
s
ti

o
n

a
ri

o
 

Malo [43 
a 49] 
Regular 
[50 a 57] 
Bueno 
[58 a 64] 

En esto se 
debe evaluar a 
través de un 
cuestionario o 
encuesta de 
cómo se 
desempeña con 
los incentivos o 
remuneracione
s 

Motivación 

Plan de 
Incentivos  
Pagos 
(Remuneración
)  

4,5,6,7 

Lo que se va 
estudiar aquí es 
como los jefes 
se comunican 
con sus 
trabajadores en 
esta 
municipalidad y 
poder ver si hay 
una 
participación de 
manera 
proactiva para 
ello se evaluara 
a través de una 
encuesta o 
cuestionario. 

Liderazgo 
Proactividad, 
participativa 

8,9,10,11 

Sabemos que 
la 
comunicación 
es un medio 
importante que 
se va dar en el 
trabajo, 
siempre va 
haber una 
comunicación 
interna, 
ascendente y 
descendente. 

Comunicación 
corporativa 

Comunicación 
ascendente, 
descendiente, 
Comunicación 
interna 

12,13,14 
y 15 
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Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Instrument
o 

Escala 

D
e
s
e
m

p
e
ñ
o
 l
a

b
o
ra

l 

Nos dice que 
depende de las 
acciones y 
comportamiento
s de cada 
trabajador para 
poder lograr sus 
objetivos que se 
trazan. 
Depende de las 
fortalezas y 
relación que 
cuenta la 
organización     
y la relación 
que tienen con 
cada uno de los 
trabajadores de 
la municipalidad 
y de esa 
manera tener 
un desempeño 
laboral 
proactivo y 
positivo. 
Chiavenato 
(2000), p.364). 

Es la forma de 
como los 
servidores 
municipales 
van a percibir 
su ambiente, 
sus 
experiencias u 
entorno de 
trabajo en la 
municipalidad, 
todo ello se 
evaluará a 
través de un 
cuestionario o 
encuesta para 
ver el trato con 
los 
trabajadores y 
su bienestar. 

Eficiencia 
laboral 

Responsabilida
d 
conocimientos 

1,2,3 

C
u

e
s
ti

o
n

a
ri

o
 Bajo [46 

a 59] 
Moderad
o [53 a 
59] 
Alto [60 a 
65] 

En esto se 
debe evaluar a 
través de un 
cuestionario o 
encuesta de 
cómo se 
desempeña 
con los 
incentivos o 
remuneracione
s. 

Comportamient
o 

Trabajo en 
equipo, 
Respeto 

4,5,6,7 

Lo que se va 
estudiar aquí 
es como los 
jefes se 
comunican con 
sus 
trabajadores en 
esta 
municipalidad y 
poder ver si 
hay una 
participación de 
manera 
proactiva para 
ello se evaluara 
a través de una 
encuesta o 
cuestionario. 

Eficacia 

Conocimiento 
en el área de 
trabajo, 
Cumplimiento 
de los trabajos. 

8,9,10,1
1 

Sabemos que 
la 
comunicación 
es un medio 
importante que 
se va dar en el 
trabajo, 
siempre va 
haber una 
comunicación 
interna, 
ascendente y 
descendente. 

Productividad 
Metas, 
eficiencias 

12,13,14 
y 15 



 

Anexo 3. Instrumentos 
 

Cuestionario del clima organizacional y el desempeño laboral 

Estimado Señor (a):  

La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar la relación que existe entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la entidad pública de Huarmaca. La encuesta es totalmente confidencial, por lo cual le 

agradeceremos ser los más sincero posible.  

Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su 

criterio. 

 DATOS GENERALES 

 Edad: ( ) Sexo ( )  

Ocupación:  

1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )  

Área donde se desempeña…………………………………cargo ………………….. 

Nivel de estudios alcanzados  

Primaria ( )   secundaria  ( )  Instituto tecnológico ( )  Universidad  ( ) Maestría ( ) 

Fecha de evaluación: …………………………….. 

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según la la siguiente escala:. 

Escala Valorativa 
 

 

Nunca  Casi nunca  a veces  Casi siempre siempre 

1 2 3 4 5 



 

N° ÍTEM  1 2 3 4 5 

 VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL  

Ambiente y Percepción 

1 ¿El medio ambiente le permite desenvolverse 

adecuadamente en su trabajo? 

     

2 ¿El entorno del trabajo tiene las condiciones 

necesarias? 

     

3       

Motivación  

4 ¿Usted está de acuerdo con su asignación salarial??       

5 ¿El medio ambiente le permite desenvolverse 

adecuadamente en su trabajo?  

     

6 ¿Siente que en la municipalidad se fomenta el 

compañerismo y la unión entre los trabajadores?  

     

7 ¿Te sientes con ánimo y energía para realizar 

adecuadamente tu trabajo?  

     

Liderazgo  



 

8  ¿Sus compañeros se sienten libres de hablar con sus 

superiores sobre su trabajo?  

     

9 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera 

proporcionada y justa?  

     

10 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones?  

     

11 ¿Participa en las actividades educativas, culturales, 

etc., programadas fuera del horario de trabajo por la 

Municipalidad? 

     

Comunicación corporativa 

12 ¿Sus compañeros se sienten libres de hablar con sus 

superiores sobre su trabajo? 

     

13 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera 

proporcionada y justa? 

     

14 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones? 

     



 

15 ¿Participa en las actividades educativas, culturales, 

etc., programadas fuera del horario de trabajo por la 

Municipalidad? 

     

 VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL   

Eficacia laboral  

1 ¿Puede realizar sus actividades, sin esperar que le 

indiquen?  

     

2 ¿Resuelve los problemas relacionados con sus 

tareas? 

     

3 ¿Logra los resultados previstos en su Plan Operativo?      

Comportamiento 

4 Se aprecia discusiones permanentes entre 

compañeros de trabajo 

     

5  Se toman demasiados y largos descansos       

6  Se practica la cultura del resquebrajamiento       

7  Los servidores se preocupan por su imagen personal      

Eficacia  



 

8 ¿Existe trabajo en equipo para lograr las metas de la 

Municipalidad?  

     

9  ¿Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?       

10 ¿Usted cumple con las metas dentro de los 

cronogramas establecidos? 

     

11  ¿Usted Conoce las funciones que se desarrolla en su 

puesto de trabajo? 

     

Productividad 

12 Se realiza una supervisión permanente para evaluar si 

cumplió con lo planificado. 

     

13 Los resultados obtenidos en sus labores diarias 

cumplen con lo planificado en el inicio. 

     

14 ¿Las tareas que realiza diariamente cumplen con el 

estándar establecido en la Municipalidad? 

     

15 ¿el trabajo que realiza satisface con las expectativas 

del entrevistado? 

     

 

 

 

 



 

Anexo 4. Certificados de Validación  

Certificado de validez de contenido N° 1 del instrumento que mide las variables de clima organizacional y desempeño laboral. 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinenci

a1 

Relevan

cia2 

Claridad3 Sugerencia

s 

CLIMA ORGANIZACIONAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

2 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

4 ¿Usted está de acuerdo con su asignación 

salarial?  

x  X  x   

5 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo?  

x  X  x   



 

6 ¿Siente que en la municipalidad se fomenta 

el compañerismo y la unión entre los 

trabajadores?  

x  X  x   

7 ¿Te sientes con ánimo y energía para 

realizar adecuadamente tu trabajo?  

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8  ¿Sus compañeros se sienten libres de 

hablar con sus superiores sobre su trabajo?  

x  X  x   

9 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa?  

x  X  x   

10 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones?  

x  X  x   

11 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  

12 ¿Sus compañeros se sienten libres de hablar x  x  x   



 

con sus superiores sobre su trabajo? 

13 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa? 

x  X  x   

14 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones? 

x  X  x   

15 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

DESEMPEÑO LABORAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿Puede realizar sus actividades, sin esperar 

que le indiquen?  

x  X  x   

2 ¿Resuelve los problemas relacionados con 

sus tareas? 

x  X  x   

3 ¿Logra los resultados previstos en su Plan 

Operativo? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  



 

4 Se aprecia discusiones permanentes entre 

compañeros de trabajo 

x  X  x   

5  Se toman demasiados y largos descansos  x  X  x   

6  Se practica la cultura del resquebrajamiento  x  X  x   

7  Los servidores se preocupan por su imagen 

personal 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8 ¿Existe trabajo en equipo para lograr las 

metas de la Municipalidad?  

x  X  x   

9  ¿Usted logra desarrollar su trabajo con 

calidad?  

x  X  x   

10 ¿Usted cumple con las metas dentro de los 

cronogramas establecidos? 

x  X  x   

11  ¿Usted Conoce las funciones que se 

desarrolla en su puesto de trabajo? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  

12 Se realiza una supervisión permanente para x  x  x   



 

evaluar si cumplió con lo planificado. 

13 Los resultados obtenidos en sus labores 

diarias cumplen con lo planificado en el inicio. 

x  X  x   

14 ¿Las tareas que realiza diariamente cumplen 

con el estándar establecido en la 

Municipalidad? 

x  X  x   

15 ¿el trabajo que realiza satisface con las 

expectativas del entrevistado? 

x  X  x   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _______________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Carrasco Zeña Marissel Anali. 
DNI: 73130682 Especialidad del validador: Maestría en Gestión Pública. 

 

 

 

                                                     12 de mayo del 2022 

 
 
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 
 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto 
teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 
enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los 
ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión  

 



 

 
 



 

Certificado de validez de contenido N° 2 del instrumento que mide las variables de clima organizacional y desempeño laboral. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinenci

a1 

Relevan

cia2 

Claridad3 Sugerencia

s 

CLIMA ORGANIZACIONAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

2 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

3         

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

4 ¿Usted está de acuerdo con su asignación 

salarial??  

x  X  x   

5 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

x  X  x   



 

trabajo?  

6 ¿Siente que en la municipalidad se fomenta 

el compañerismo y la unión entre los 

trabajadores?  

x  X  x   

7 ¿Te sientes con ánimo y energía para 

realizar adecuadamente tu trabajo?  

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8  ¿Sus compañeros se sienten libres de 

hablar con sus superiores sobre su trabajo?  

x  X  x   

9 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa?  

x  X  x   

10 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones?  

x  X  x   

11 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  



 

12 ¿Sus compañeros se sienten libres de hablar 

con sus superiores sobre su trabajo? 

x  x  x   

13 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa? 

x  X  x   

14 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones? 

x  X  x   

15 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

DESEMPEÑO LABORAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿Puede realizar sus actividades, sin esperar 

que le indiquen?  

x  X  x   

2 ¿Resuelve los problemas relacionados con 

sus tareas? 

x  X  x   

3 ¿Logra los resultados previstos en su Plan 

Operativo? 

x  X  x   



 

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

4 Se aprecia discusiones permanentes entre 

compañeros de trabajo 

x  X  x   

5  Se toman demasiados y largos descansos  x  X  x   

6  Se practica la cultura del resquebrajamiento  x  X  x   

7  Los servidores se preocupan por su imagen 

personal 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8 ¿Existe trabajo en equipo para lograr las 

metas de la Municipalidad?  

x  X  x   

9  ¿Usted logra desarrollar su trabajo con 

calidad?  

x  X  x   

10 ¿Usted cumple con las metas dentro de los 

cronogramas establecidos? 

x  X  x   

11  ¿Usted Conoce las funciones que se 

desarrolla en su puesto de trabajo? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  



 

12 Se realiza una supervisión permanente para 

evaluar si cumplió con lo planificado. 

x  x  x   

13 Los resultados obtenidos en sus labores 

diarias cumplen con lo planificado en el inicio. 

x  X  x   

14 ¿Las tareas que realiza diariamente cumplen 

con el estándar establecido en la 

Municipalidad? 

x  X  x   

15 ¿el trabajo que realiza satisface con las 

expectativas del entrevistado? 

x  X  x   

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _______________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Flor Gasdali Garcia Castillo. 
DNI: 72326162; Especialidad del validador: contadora. 

 

 

                                                                               12 de mayo del 2022 

 
_________________________ 
Firma del Experto Informante. 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto 
teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 
enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los 
ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión  

 



 

 

 



 

 
Certificado de validez de contenido N° 3 del instrumento que mide las variables de clima organizacional y desempeño laboral. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinenci

a1 

Relevan

cia2 

Claridad3 Sugerencia

s 

CLIMA ORGANIZACIONAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

2 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

trabajo? 

x  X  x   

3         

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

4 ¿Usted está de acuerdo con su asignación 

salarial??  

x  X  x   

5 ¿El medio ambiente le permite 

desenvolverse adecuadamente en su 

x  X  x   



 

trabajo?  

6 ¿Siente que en la municipalidad se fomenta 

el compañerismo y la unión entre los 

trabajadores?  

x  X  x   

7 ¿Te sientes con ánimo y energía para 

realizar adecuadamente tu trabajo?  

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8  ¿Sus compañeros se sienten libres de 

hablar con sus superiores sobre su trabajo?  

x  X  x   

9 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa?  

x  X  x   

10 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones?  

x  X  x   

11 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  



 

12 ¿Sus compañeros se sienten libres de hablar 

con sus superiores sobre su trabajo? 

x  x  x   

13 ¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una 

manera proporcionada y justa? 

x  X  x   

14 ¿Su jefe tiene en mente los intereses de los 

trabajadores al tomar decisiones? 

x  X  x   

15 ¿Participa en las actividades educativas, 

culturales, etc., programadas fuera del 

horario de trabajo por la Municipalidad? 

x  X  x   

DESEMPEÑO LABORAL  

 DIMENSIÓN 1 Si No Si No Si No  

1 ¿Puede realizar sus actividades, sin esperar 

que le indiquen?  

x  X  x   

2 ¿Resuelve los problemas relacionados con 

sus tareas? 

x  X  x   

3 ¿Logra los resultados previstos en su Plan 

Operativo? 

x  X  x   



 

 DIMENSIÓN 2 Si No Si No Si No  

4 Se aprecia discusiones permanentes entre 

compañeros de trabajo 

x  X  x   

5  Se toman demasiados y largos descansos  x  X  x   

6  Se practica la cultura del resquebrajamiento  x  X  x   

7  Los servidores se preocupan por su imagen 

personal 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 3 Si No Si No Si No  

8 ¿Existe trabajo en equipo para lograr las 

metas de la Municipalidad?  

x  X  x   

9  ¿Usted logra desarrollar su trabajo con 

calidad?  

x  X  x   

10 ¿Usted cumple con las metas dentro de los 

cronogramas establecidos? 

x  X  x   

11  ¿Usted Conoce las funciones que se 

desarrolla en su puesto de trabajo? 

x  X  x   

 DIMENSIÓN 4 Si No Si No Si No  



 

12 Se realiza una supervisión permanente para 

evaluar si cumplió con lo planificado. 

x  x  x   

13 Los resultados obtenidos en sus labores 

diarias cumplen con lo planificado en el inicio. 

x  X  x   

14 ¿Las tareas que realiza diariamente cumplen 

con el estándar establecido en la 

Municipalidad? 

x  X  x   

15 ¿el trabajo que realiza satisface con las 

expectativas del entrevistado? 

x  X  x   

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _______________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Irvin Francisco, Correa Rosales. 
DNI: 48224345; Especialidad del validador: Derecho y ciencias políticas. 

 

 

                                                                               12 de mayo del 2022 

 
 
 
 
------------------------------------------ 
Firma del Experto Informante. 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto 
teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar 
al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 
enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los 
ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión  
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Anexo 5: Confiabilidad 
Resultado de pruebas de fiabilidad para todo el instrumento medido 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,752 30 

 

Nota: Se evidencia una aceptable interrelación interna entre los ítems del 

cuestionario, alfa de Cronbach = 0,752. Por lo que el instrumento es fiable para 

su aplicación a la muestra de estudio. 

 

Resultado de fiabilidad para la variable clima organizacional 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,753 15 

 

  

Resultado de fiabilidad para fiabilidad para la variable Desempeño laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,751 15 

 

Nota: Se evidencia una aceptable interrelación interna entre los ítems de los 
cuestionarios que se muestran en las tablas. Por lo que el instrumento es 
fiable para su aplicación a la muestra de estudio. 
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Anexo 6: Autorización de aplicación de instrumento 
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Anexo 7 

Consentimiento informado 

Consentimiento para participar en un estudio de investigación 

Instituciones: 

▪ Universidad Cesar Vallejo 

▪ Una entidad pública del distrito de Huarmaca 

Investigador/a/es: 

Romero Huaman, Mailen Yanet  

Título de la investigación: 
Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores en una entidad pública de 
Huarmaca, 2022 
Propósito del estudio: 

El propósito de la investigación es determinar la relación entre clima organizacional y el desempeño 

laboral, por lo cual es necesario recopilar información mediante la aplicación de cuestionarios. 

Procedimientos: 

Si usted acepta participar en este estudio se llevará a cabo lo siguiente: 

1. Recolección de información sobre el clima organizacional 

2. Recolección de información sobre el desempeño laboral 

Riesgos: 

No se prevén riesgos por participar en esta fase del estudio. 

Beneficios: 

▪ Ampliar el conocimiento de la percepción de los trabajadores 

▪ Permitir la generación de propuestas de solución y mejora en materia de clima 

organizacional y desempeño laboral 

▪ Contribuir al desarrollo de la ciencia y la investigación. 

Costos e incentivos 

Su participación en la investigación no involucra pago alguno. Igualmente, no recibirá ningún 

incentivo económico ni de otra índole, únicamente la satisfacción de colaborar 

Confidencialidad: 

La información recopilada mediante los cuestionarios es estrictamente confidencial y se respeta el 

derecho de los informantes de permanecer en el anonimato. Si los resultados de esta investigación 

son publicados, no se mostrará ninguna información que permita la identificación de las personas 

que participaron en el estudio. 
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Uso fututo de la información obtenida: 

La información recopilada será utilizada para fines estrictos de la investigación, se mostrarán en el informe 

final de la investigación y publicadas en el repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo y en el 

repositorio nacional RENATI. Asimismo, podrán ser publicados en revistas científicas. Derechos del 

participante: 

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, o no participar en 

una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del 

estudio, o llamar al investigador Romero Huaman, Mailen Yanet al teléfono 957635260. 

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede 

contactar al Comité de Ética de la Universidad Cesar Vallejo. 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo los hechos y acciones que conlleva mi 

participación en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del 

estudio en cualquier momento. 

 

Piura, mayo del 2022. 
 
 
 

 

Participante 

Nombre: 

DNI: 
 
 
 
 

  

Investigador 
Nombre: Romero Huaman, Mailen Yanet  
DNI: 46932269 
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Anexo 8: Base de datos 
Datos de la variable clima organizacional 

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL  

DI: 
Ambiente y 
Percepción 

D2: Satisfacción 
de la Motivación D3:  Liderazgo 

D4: Comunicación 
corporativa 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

4 3 4 2 5 3 5 5 2 2 3 5 3 2 3 

5 4 4 2 4 4 5 4 3 2 3 1 3 2 3 

3 4 4 2 4 5 5 2 3 5 3 1 2 5 3 

4 4 4 2 4 4 5 4 2 3 3 2 2 3 3 

4 4 4 2 5 5 5 3 2 4 3 3 3 4 3 

3 5 5 3 5 5 5 2 1 5 5 1 1 5 5 

5 4 4 2 4 3 5 4 1 5 1 5 1 5 1 

4 4 5 3 5 5 5 2 1 5 4 2 1 5 4 

5 4 5 3 5 5 5 2 1 5 1 1 1 5 1 

5 5 5 3 5 5 5 5 2 5 1 5 1 5 1 

4 5 5 3 5 5 5 3 2 5 1 2 2 5 1 

5 1 1 2 5 1 5 5 3 3 5 5 3 2 5 

5 5 3 2 5 5 5 1 2 5 5 1 1 5 5 

4 4 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 

5 5 5 2 5 5 5 2 2 3 3 1 2 4 3 

5 2 2 1 4 2 5 3 3 5 4 4 3 5 4 

5 4 5 1 5 4 5 2 3 4 2 2 1 5 2 

5 5 5 1 5 5 5 1 1 5 5 1 1 5 5 

5 3 2 1 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 5 

5 3 3 1 5 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 

5 5 5 2 5 5 5 1 1 5 1 1 1 5 1 

5 5 4 2 4 4 5 3 2 4 3 3 2 4 3 

5 1 1 2 3 1 3 5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 2 5 5 5 3 2 5 2 3 2 5 2 

5 4 5 2 5 4 5 2 1 2 2 2 1 2 2 

5 5 4 2 5 4 5 4 1 5 3 4 1 5 3 

5 5 5 2 5 5 5 5 3 5 2 5 3 5 2 

5 4 3 2 3 3 5 3 3 5 4 3 3 5 4 

5 4 3 2 1 2 4 4 3 5 3 4 3 5 3 

5 4 5 1 5 4 5 3 4 4 5 3 4 4 5 

5 4 4 2 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 

5 4 4 2 4 3 5 2 2 4 3 1 2 4 3 

4 5 4 2 5 4 5 4 2 5 5 4 2 5 5 

5 3 5 2 5 5 5 2 1 1 3 1 1 1 3 

4 4 4 2 4 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 

4 3 3 2 5 4 5 4 1 5 3 5 1 5 3 

3 5 3 2 1 1 5 2 2 4 5 5 2 4 5 

4 5 2 2 3 3 5 5 2 5 5 5 3 5 5 
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Datos de la variable desempeño laboral 

V2: DESEMPEÑO LABORAL  

DI: Eficiencia 
laboral 

D2: 
Comportamiento. D3:  Eficacia. D4: Productividad. 

P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 

2 2 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 

3 2 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 2 2 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 

1 3 2 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 2 1 3 1 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 

1 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 3 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

1 2 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 2 2 3 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 

4 3 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 3 3 3 4 5 4 3 5 5 5 5 5 3 4 

1 3 1 3 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

1 2 2 2 1 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 

1 1 3 1 3 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 5 1 1 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 5 4 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 2 4 2 3 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 

2 1 3 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 3 1 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

4 1 5 1 5 1 5 4 5 3 5 5 1 4 5 

4 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 2 1 3 2 5 5 2 5 5 5 5 5 2 5 

2 4 2 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 

4 4 2 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

1 4 3 1 3 4 5 3 4 5 5 5 5 3 4 

5 5 5 1 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 

1 1 1 1 2 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

2 3 3 2 2 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 

3 2 2 2 2 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 

2 3 2 1 2 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

4 3 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 2 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

3 2 3 2 1 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 

3 1 1 1 1 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 

3 2 3 4 3 3 5 4 4 5 5 4 5 4 4 

 


