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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Huari, Ancash — 2022; su metodologia corresponde al caracter
aplicado, con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, con nivel
descriptivo, correlacional y transversal. La poblacion la conformaron 110
trabajadores de la entidad de los cuales se tomé como muestra a 86 individuos.
Para la recoleccion de datos se aplicO dos cuestionarios concernientes a la
variable clima organizacional y desempefo laboral, por medio de un instrumento
llamado cuestionario, los resultados que se obtuvieron fueron procesados en el
software SPSS 25, mostrados en graficos y tablas para su respectiva discusion.
Concluyendo asi, la existencia de una correlacion, positiva y considerable entre
ambas variables; se recomienda impulsar el crecimiento profesional de sus
colaboradores, a través del reconocimiento por el gran trabajo que desempeian,
ademas de motivarlos por medio de una remuneracién justa y de mostrar
estabilidad laboral para que se sientan seguros y puedan desempefar con

entusiasmo y actitud sus labores.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, motivacion.

Vi



Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between the
Organizational Climate and the Labor Performance of the personnel of the
Provincial Municipality of Huari, Ancash - 2022; Its methodology corresponds to
the applied character, with a quantitative approach, non-experimental design, with
a descriptive, correlational and transversal level. The population was made up of
110 workers of the entity of which 86 individuals were taken as a sample. For data
collection, two questionnaires concerning the variable organizational climate and
work performance were applied, through an instrument called a questionnaire, the
results obtained were processed in the SPSS 25 software, shown in graphs and
tables for their respective discussion. Thus concluding, the existence of a positive
and considerable correlation between both variables; It is recommended to
promote the professional growth of its collaborators, through recognition for the
great work they do, in addition to motivating them through fair remuneration and
showing job stability so that they feel safe and can carry out their work with

enthusiasm and attitude.

Keywords: organizational climate, job performance, motivation

viii



l. INTRODUCCION
En la actualidad, muchas organizaciones publicas y privadas buscan mayor

satisfaccion y un mejor rendimiento en los trabajadores, por ello, se considera al
clima organizacional como el elemento fundamental y de gran relevancia en el
comportamiento del personal, ya que influye directamente su rendimiento a la
hora de realizar sus funciones, garantizando asi, el cumplimiento de metas que se

traza la organizacion.

A nivel internacional, el clima organizacional se vuelve cada vez mas dominante y
significativo en un escenario globalizado y con mayor capacidad competitiva, dado
que del accionar y comportamiento de los trabajadores, dependerd en gran
medida el éxito o fracaso de las organizaciones. Segun Ugarte & Jackeline (2019)
Para alcanzar un oOptimo rendimiento en el trabajo, es indispensable generar
condiciones favorables para que los empleados se encuentren motivados,
confiados y seguros en su lugar de trabajo, favoreciendo de esta manera a la
entidad en el cumplimiento de las metas establecidas. Ademas, Gaviria y Lopez
(2019) sostienen gue, en las empresas colombianas, el liderazgo repercute
positivamente tanto en la satisfaccion laboral como en el entorno de trabajo,
ambos factores repercuten en el Optimo desempefio laboral, por esta razon
consideran al liderazgo un componente decisivo para una empresa u
organizacion, ya que es el elemento primordial que influye en el actuar del equipo
de trabajo, lo cual garantiza el alcance de la mision y vision definidas por la

empresa.

Segun Rivera et al., (2018) en las empresas de Nepal, no existe un buen
desempeiio laboral ni mucho menos un grado de satisfaccion en el personal, asi
como también la falta de un ambiente de trabajo propicio para todos los
colaboradores, puesto que, no basta solo con tener herramientas disponibles de
trabajo, sino también de desarrollar diversos factores orientados al capital
humano, como la motivacion, labores en conjunto, remuneraciones, florecimiento
de capacidades individuales y colectivas, o las continuas capacitaciones, es por

ello que, los profesionales deben tener en cuenta estos factores para obtener un



desempeiio eficiente y eficaz por parte de su personal, y asi obtener mayor

productividad en la empresa.

En un contexto nacional, también se hace hincapié en la relevancia del clima
organizacional sobre la conducta de los trabajadores, ya que son quienes
perciben de manera positiva o viceversa el avance de esta, y que a su vez son los
responsables del logro de los objetivos fijados. Sapkota etal., (2019) es
importante sefialar que, cuando el ambiente de trabajo no es el adecuado, puede
cambiar y dafiar los resultados de las actividades de trabajo, por lo que, si estos
problemas existen en la organizacion, se considera conveniente que los gerentes
puedan prevenir o resolver las diversas problematicas. Del mismo modo en
Chiclayo, segun estudios encontrados, el salario, las bonificaciones y el
reconocimiento, son factores que permiten garantizar un buen desempefio laboral,
por ello, el uso de estos elementos motivacionales influye en el comportamiento
del recurso humano, por lo que su empleo resulta de gran importancia en cada
empresa, en caso de no desarrollar estos factores, podrian afectar el desempefio,
y por ende el rendimiento en la productividad. En los talleres, los resultados
muestran que el 58 % de los ejecutivos actualmente creen que las estrategias de
salud laboral pueden tener un impacto positivo en la retencién. Haciendo
referencia a investigaciones anteriores, el 81% de los peruanos que laboran,
creen que el entorno laboral establecido por la empresa es importante y el cual

influye directamente en su desempefio (Marroquin y Pérez, 2016).

A nivel local, en la Municipalidad Provincial de Huari, se manifiesta de forma
constante quejas e inconformidades. Por motivo de un inadecuado clima
organizacional; se observa en la entidad la inexistencia de un lider que promueva
un trabajo en conjunto de todos los miembros, ya que es una de las piezas clave
que determina el actuar de los colaboradores, ademas se percibe por parte del
personal la creacién de grupos que buscan sus intereses personales, también se
observa la baja capacidad competitiva, lo que se genera demoras en las
gestiones de tramites administrativos, ocasionando la acumulacion de
documentos y quejas por parte de los interesados, esto causa el poco interés a la
hora de realizar las actividades, pues todo impacto de baja estima o rendimiento

del personal depende mucho de cémo estos pueden ser tan eficientes en las



gestiones que realicen. Teniendo en cuenta los problemas mencionados
anteriormente, considero que es necesaria una revision sistematica de la
Municipalidad Provincial de Huari para promover y crear un buen ambiente

organizacional para que los empleados mejoren su trabajo diario.

La investigacion afrontara la formulacion del problema general ¢Cual es la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022? A continuacion, tenemos los
problemas especificos a) ¢ Cual es la relacién entre el clima Organizacional y la
Productividad de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 20227, b) ¢ Cual
es la relacion entre el clima Organizacional y las Competencias del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 20227, c) ¢Cual es la relacion entre
el clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Huari, Ancash — 20227

El presente estudio se justifica a razon de conocer las causas de la problematica
existente en el clima laboral de la Municipalidad Provincial de Huari, intentando
mejorar el desempefio laboral para que el personal se desarrolle en un ambiente
agradable y con la comodidad necesaria, para el cumplimiento de los objetivos.
Como justificacion tedrica consideramos que el presente proyecto de
investigacion se justifica a razon de los aspectos tedricos referentes a cada
variable y los modelos propuestos por los autores. El estudio de la justificacion
practica serd beneficioso para los funcionarios y supervisores de la de la
Municipalidad provincia de Huari, ya que puede identificar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados, lo cual ayudara a
mejorar las razones que impiden un buen ambiente de trabajo y su Optimo
desempeiio. El estudio de la justificacion metodologica nos permitira brindar
herramientas de medicion de estas dos variables, obteniendo datos viables y

confiables, que también podrian aplicarse a otras instituciones del sector.

Por consiguiente, la investigacion abordard como objetivo Determinar la relacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022. Del mismo modo se plantea los
objetivos especificos a) Determinar la relacién entre el Clima Organizacional y la

Productividad de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022 b)



Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y las Competencias del
personal de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022 c) Determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022.

Los resultados recogidos de la investigacion permitiran a la Municipalidad
Provincial de Huari, lugar donde se realizara el presente estudio, conocer y
adoptar las mejores alternativas para lograr mejorar el clima organizacional en el
personal, lo cual permitird obtener un mejor desempefio laboral (como
consecuencia de establecer un 6ptimo clima organizacional).

Por ultimo, la investigacion plantea la hipotesis general: Existe relacion de forma
directa y significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022. Como hipétesis
especificas a) Existe relacidon de forma directa y significativa entre el Clima
Organizacional y la Productividad de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash
— 2022 b) Existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima
Organizacional y las Competencias del personal de la Municipalidad Provincial de
Huari, Ancash — 2022 c) Existe relacion de forma directa y significativa entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Huari, Ancash — 2022.

Il. MARCO TEORICO

Es importante conocer los antecedentes, tanto internacionales como nacionales,
ya que actian de referencia para la presente investigacion, estableciendo a
continuacion los estudios de diferentes autores con base en el Clima

Organizacion y Desempefio laboral.

Como resefia internacional, Cedefio (2022) estudié la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral del personal del Gobierno autbnomo
del cantén Pedernales, Ecuador. EI método trabajado fue descriptivo de modelo
no experimental, el conjunto de estudio la constituyeron los 319 empleados que
conforman la entidad, y como muestra se tomo6 a 174 trabajadores a los que se le
realizd un cuestionario, para conocer los resultados se desarroll6 el método de
Escala de Likert, conociendo, por una parte, que, un 50% de los trabajadores

revel6 que en algunas ocasiones se percibe una buena relacién laboral, de lo que



se puede concluir que, en el Municipio de cantén existen bajo desempefio, debido

a la falta de un buen clima organizacional.

Jiménez (2021) el objeto de estudio le permitié conocer el alcance del clima
organizacional frente al desempefio laboral que presentan los empleados del
Municipio de Ambato. Siguioé un lineamiento de analisis cuantitativo, correlacional,
no experimental. Conformado por una poblacion de 54 trabajadores del Municipio,
de los que se tomé una muestra a 39 mujeres y 15 hombres a quienes se realizo
una encuesta por medio del cuestionario. para medir, conocer y determinar con
seguridad de los resultados, se emple6 el método de Alfa de Cronbach,
obteniendo como resultados viables 96% para la primera variable y 88% para la
segunda. Concluyendo asi, la gran repercusibn que genera el clima
organizacional sobre la variable dependiente en los servidores publicos de la
entidad de Ambato.

Diaz (2019) en su articulo plante6 como objetivo principal, reconocer la forma en
gue la cultura organizacional puede tener relevancia sobre el desempefio laboral
de los empleados técnicos de los municipios de Chiapas, México. El estudio
sigui6 una perspectiva cuantitativa, de analisis descriptivo, con modalidad
transversal, los individuos a estudiar fueron 127 empleados de la entidad y como
muestra se tomaron a 95 de los trabajadores, se empled el cuestionario, para
compilar los datos obtenidos, los resultados se consiguieron mediante el método
de alfa de Cronbach y el estudio de la hipétesis, la cual es aprobada, teniendo un
valor de importancia menor a 0.5. Por dltimo, se concluye del presente estudio el

nivel de influencia que existe entre ambas variables.

Alomia y Angulo (2019) su trabajo tuvo como objeto, determinar el valor del clima
organizacional sobre la Organizacion de Grandes Superficies del Distrito de
Buenaventura, Colombia, en el que utilizé una metodologia inductiva con enfoque
exploratorio. Asimismo, se conoce que la poblacion y muestra la conformaron los
75 empleados de la organizacion, a quienes se realizO un cuestionario y la
observacion simple, ademas de la entrevista; los hallazgos se obtuvieron con una
muestra estadistica simple considerando un nivel de confianza del 99% y un
margen de error del 10%, de lo que se concluye que, tener altos estandares para

la calidad de los procesos y estructuras organizacionales le permite a la entidad,



integrar areas para lograr objetivos y a su vez lograr mejorar las relaciones

laborales.

Gualli (2019) tuvo como objeto de estudio conocer la repercusion del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdén, Ecuador. El presente trabajo
alcanz6 una linea de estudio descriptivo correlacional, y considero como
poblacion a 150 individuos que laboran en entidad, teniendo una muestra de 108
quienes respondieron una encuesta, utilizando el cuestionario como instrumento
de medicion, obteniendo como resultado un coeficiente de 0,468, con significancia
de 0,000. Por lo tanto, se concluye que, dentro de la entidad existe gran
incidencia entre las variables antes mencionadas, es decir, cuanto mayor sea el
grado de percepcidén que tengan de su entorno donde laboran, mayor sera su

satisfaccion y por ende su rendimiento.

A Nivel nacional, Alfaro (2022) en su trabajo tuvo como finalidad, conocer la
conexion del Clima organizacional y desempefio laboral de los empleados del
municipio distrital de Sabandia en Arequipa, Perd. Desarrollo una metodologia
aplicativa, de enfoque no experimental, correlacional, transversal. Su poblacién y
muestra fue determinada por los 48 empleados de la Municipalidad. Asimismo,
como instrumento de medicién, empleo el cuestionario lo que permitié recabar
datos confiables, en cuanto a los resultados, se utiliz6 el Rho de Spearman
logrando un valor de r= 0,736 con un Sig. Bilateral de 0,000, siendo inferior a 0.05,
por tanto, se evidencia una fuerte relacion entre las variables en cuestion.
Concluyendo asi, que en el Municipio de Sabandia, el desarrollo de un buen

entorno laboral, cumple un papel esencial para el desempefio laboral.

Pérez (2022) para su investigacion planteo como objeto de estudio, conocer la
correlacion del clima organizacional y la satisfacciéon laboral de los empleados en
el area de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.
Teniendo como método un analisis descriptivo, nivel correlacional, disefio no
experimental, desarrollé un cuestionario que se utilizé en los 67 trabajadores de la
Municipalidad, cuyos resultados indicaron que, el Chi cuadrada de la hipotesis
general es aceptada y que, coexiste una influencia valiosa entre ambas variables

con referencia al personal que labora en el area de seguridad ciudadana de la



entidad, de ello se determina que, la condiciones del ambiente juega un rol
fundamental para que el laborador experimente complacencia, por tanto puedan

desempeiiar mejor su laboral.

Asimismo, Montejo (2021) planteo aplicar el estudio de correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el Municipio Distrital de Luyando-Peru.
Por lo que emple6 una perspectiva cuantitativa, utilizando un modelo no
experimental, con modalidad transversal. Ademas, se conoce que, la poblacién la
conformaron los 10 jefes de oficina y los 30 trabajadores de la institucion, las
muestras fueron iguales a la poblacién, a quienes se le aplico6 como herramienta
de medicion, el cuestionario. Finalmente, con los resultados hallados se demostré
que, no existe una correspondencia relevante entre las variables que se
estudiaron, con un valor bilateral de P-Valor < 0, 314 y un factor de correlacién de
Pearson de r = - 0,355. En consecuencia, se muestra una relacion negativa baja
entre el clima organizacional y el desempefio que muestran los colaboradores de

la Municipalidad de Luyando.

Pacheco (2021) para la realizacion de su proyecto planteé como objeto de
estudio, conocer la concordancia entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Fundacion Bienestar Naval, Lima 2021, con
enfoque cuantitativo, descriptivo de corte transversal, haciendo uso de un disefio
no experimental. Asimismo, la poblacién fue determinada por hombres y mujeres,
teniendo como muestra a 30 colaboradores de la entidad a los que se realiz6 una
encuesta por medio del cuestionario, logrando un resultado de correlacion positiva
r= 0.745 con Sig.=0.0000<0.05, los cuales se lograron por medio de la técnica de
Alfa de Cronbach. Por ultimo, se determina que, ambas variables mantienen una
correlacion caracteristica, de modo que se resuelve que, un buen ambiente
laboral en la Fundacion Bienestar Naval lograra una mayor eficiencia por parte de

su personal.

Segun, Céardenas (2020) en su busqueda planteo como objetivo, establecer la
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Churcampa-Pera. Para lo cual, siguié un
estudio de tipo cuantitativo, con estudio correlacional, no experimental. Por otra

parte, la poblacién la constituyeron los 77 empleados de la entidad con un



muestreo aleatorio simple a los 64 trabajadores, a los que se realiz6 una encuesta
por medio de cuestionarios. La prueba de Pearson realizada permitio conocer el
valor de 0.447, obteniendo de ello un 95% de certeza para rechazar la hipétesis

nula, concluye que, las variables en mencion, se vinculan positivamente.

Referente a la variable clima organizacional, se fundamentan las siguientes
teorias, segun afirma Chiavenato (2018) la motivacion de los participantes dentro
de una organizacion, se ve reflejado por el desarrollo de su ambiente laboral, el
cual es percibido por los trabajadores, como un componente crucial que

determinante el accionar de los mismos.

Para Mufioz & Lombeida (2021) el clima laboral incluye uno de los factores
decisivos que pueden afectar positiva o0 negativamente a la organizacion. El
liderazgo gerencial debe ser integral y las politicas deben enfocarse en crear un
ambiente de trabajo donde el compafierismo, la energia y la voluntad de trabajar
sean los pilares de la industria, lo que se refleja en el actuar de los empleados. El
ambiente de trabajo muchas veces se considera el segundo hogar de un
empleado, ya que pasan ocho horas o mas con otros talentos, por lo que es
importante mantener relaciones donde el respeto y la consideracion estén

siempre presentes.

Los autores indican que, la politica institucional debe estar orientada a la
satisfaccion y felicidad de los empleados, tratandolos como una fuerza laboral
capaz de obtener los fines planteados por la empresa, por tanto, los jefes
superiores deberian tomar como factores esenciales, los aumentos salariales
graduales a corto y mediano plazo, ya estos mismos factores, tienen un impacto
en la motivacion de los trabajadores y su productividad, lo que genera una serie

de beneficios para la industria a largo plazo (Mufioz & Lombeida, 2021).

Segun Hernandez etal., (2020) el entorno laboral es un concepto nuevo en
el campo de la psicologia industrial/organizacional, y su enunciacion o uso varian
entre los investigadores que lo estudian. Asimismo, para Donelly et al., (2019) son
las diversas caracteristicas del entorno donde se trabaja y que a su vez, los
empleados van observando directa o indirectamente, ademas de ello,

se consideran fuerzas importantes que influyen en su comportamiento.



Abdelrahman & Louise (2018) menciona al clima organizacional como el entorno
de innovacion relacionado con el liderazgo transformacional en las grandes
empresas, ya que estos dos elementos se han convertido en una importante
herramienta, que permite a los inversionistas y gerentes garantizar la institucion
de un ambiente favorable para la innovacion, el cual debe ser evaluado

constantemente para mejorar sus resultados.

Para Bergmann et al., (2018) las percepciones individuales cumplen una funcion
relevante, ya que, ayudan a alcanzar un clima organizacional optimo, es decir,
permiten mejorar las capacidades de cada uno de los miembros de la entidad.
Ademas, los autores mencionan que son los integrantes de la organizacion
quienes conocen y valoran las politicas y procedimientos de la empresa, dandole

significado a sus percepciones.

El estudio de la variable clima organizacional, se hizo mediante las siguientes
dimensiones: Estructura, comunicacién y Liderazgo, Genesi etal., (202)
mencionan a la Estructura organizativa como un concepto definido,
descentralizado, con un enfoque de gestiébn del capital humano, una cultura
organizativa y de gran adaptacién al cambio. En toda organizaciéon se maneja un
tipo de estructura organizativa, ya que, por medio de esta, se conocen los
lineamientos y politicas a seguir, ademas se definen las responsabilidades de
cada jefe de area y trabajador, al igual que las funciones que tienen cada uno de
ellos, logrando con ello, tener un sistema coordinado y estructurado con respecto

al entorno laboral.

Para Sanin y Salanova (2017) el comportamiento de los empleados también se
determina por el tipo de estructura que se disefie dentro de la entidad, la cual
establece los lineamientos para encaminar una buena organizacion como son las
politicas, las normas, y sobre todo designar a los jefes, que seran los lideres

encargados de hacer cumplir de manera eficiente y eficaz sus labores.

Winkelhaus etal., (2022) describen a la comunicacion, accion de transferir
informacion o significado entre dos o mas personas. Ademas, es una forma de
comunicarse con los demas por medio de pensamientos y conocimientos ya sean

propios o0 adquiridos. Una organizacion no puede existir o funcionar si no es



usada la comunicacion; ya que, es uno de los factores que compone y sistematiza

todas sus partes.

Ravitch y Carl, (2019) define a la comunicacién, como el elemento clave que
mantiene unidos a los miembros de una organizacién, generando mayor
confianza, he interaccion entre los mismos, logrando tener una mejor técnica de
informacion que ayudara a desarrollar diferentes estrategias para la solucion de
problemas y el tomar las mejores decisiones. Para Saputra (2021) el intercambio
de ideas permitira a la organizacion alcanzar facilmente los fines de esta, ya que

la cantidad de informacion que se brinda ayuda al gerente a tomar decisiones.

Para Krijgsheld et al., (2022) el liderazgo no es mas que el arte de influir en una
persona o0 grupo de personas, para participar de forma consciente, con buena
actitud y entusiasmo hacia el cumplimiento de objetivos planteados por el grupo
de trabajo. Un buen lider, ademas de alentar a su personal a desarrollar un
trabajo eficiente, asegura el bienestar de cada uno de ellos, lo que garantiza la
confianza en su entorno laboral y obteniendo como resultado la aplicacién

maxima de sus capacidades.

Mohamed y Wang (2018) definen al liderazgo organizacional, como la cualidad
directiva que posee un lider para influir en la conducta de su personal de manera
efectiva posible, ya que afirman que, son quienes reflejan de manera positiva en
el desempefio de tareas que se les han asignado como parte de su trabajo dentro
de la entidad, obteniendo mayores resultados en el cumplimiento de sus
funciones, alcanzando niveles altos de productividad para competir con otras

empresas.

En referencia a la variable Desempefio Laboral, se fundamentan las siguientes
teorias, Garay et al., (2021) define al desempefio laboral, como la consecuencia
del esfuerzo propio que tiene una persona en su entorno laboral, mostrando asi,
el resultado de sus capacidades y destrezas, los cuales se obtienen a partir del
grado de satisfaccidbn que perciban, mejorando su trabajo de manera mas

eficiente y efectiva posible.

Es decir, el desempefio estara condicionado a una serie de factores que lo haran

eficiente y eficaz para cumplimiento de los objetivos y metas que sean impuestos
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en la organizacion o trazadas. Por ejemplo, por lo general los trabajadores felices
son mas productivos, la satisfaccion que obtenga del trabajo lo hara ser eficiente y
eficaz. Es decir, hay varios factores que son de mucha importancia para el
desempefio productivo del personal de cada organizacion. Su andlisis y busqueda
de esos factores ayudara a las organizaciones, gerentes, por con siguiente, hara
que su talento humano sea mas eficaz, proactivo. Para Garay etal., (2021)
existen ciertos factores que determinan el buen desemperio laboral, entre los mas
relevantes se destaca el ambiente de trabajo, la estructura organizacional, los
factores emocionales, la adaptacion a los cambios, las condiciones de trabajo,
como también la comunicacién entre los miembros que la conforman. Estos
factores pueden verse afectados por diversas probleméticas, lo que perjudicaria
su desarrollo efectivo.

Cuando se refiere al desempefio laboral, se entiende como el logro del conjunto
de acciones realizadas por los trabajadores, como parte de sus funciones dentro
de la entidad donde laboran, pero ¢cémo logramos encontrar ese resultado? Sé
da a través de la evaluacion del desempefio. Es una herramienta para identificar
problemas en la supervisibn, operaciones, incorporaciéon de personas a la
organizacion, conectar personas con puestos, identificar diferencias que pueden o
no ser efectivas en la capacitacion para desarrollar habilidades y capacidades.
Por lo expuesto nos ayuda a conseguir que la productividad de su trabajo y con
ello alcanzar los objetivos y metas. Ademas, le permite al gerente entender los
factores que contribuyen para un buen desempefio de toda la organizacion. El
desempeiio es situacional, es decir, que depende de la persona y los factores que
contribuyen su productividad. Ademas, indica que, el esfuerzo individual, depende
de las capacidades y destrezas del individuo, asi como de su perspectiva del

trabajo que realizara.(Barria et al., 2021).

Para Krijgsheld (2022) el desempefio laboral se refiere al comportamiento que
tienen los profesionales dentro de una entidad, y que son vitales para el
funcionamiento eficiente de una organizacion. Asimismo, el desemperfio laboral se
mide por el desarrollo de sus dimensiones, las cuales ayudaran a conocer los

factores negativos que puedan afectar su actuacion.
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Winkelhaus et al., (2022) Opina que hoy en dia, las empresas hacen uso de la
tecnologia como forma de innovacidbn competitiva, lo que conlleva a la
complejidad de las actividades, afectando el rendimiento laboral, por tanto, se
debe mejorar el nivel de conocimiento y la automatizacién, logrando la
satisfaccion laboral y la adaptacion tecnoldgica, evitando generar cambios en el

desemperio personal.

De acuerdo con Darvishmotevali y Ali (2020) una de las limitaciones que no
permite un buen desempefio laboral en las organizaciones, es la inseguridad
laboral, ya que esta afecta de manera directa en su desempefio en el centro de
labores. Segun el autor, la inseguridad laboral se consideraba como un factor de
estrés dentro de los establecimientos de trabajo, que provoca una serie de
consecuencias negativas, como el agotamiento mental, el ausentismo y el mal

desemperio de las funciones asignadas a cada empleado.

El estudio de la variable desempefio laboral, se realiz6 por medio de las
siguientes dimensiones: Productividad, competencias y satisfaccion laboral; los
cuales se define a continuacion: Para Roth (2022) la productividad no es mas que
la efectiva actuacion del capital humano, sumado a los diversos factores que
ayudan en el proceso productivo llevado a cabo en una empresa en un periodo de
tiempo, lo que hace que esta suma de intangibles sean elementos claves para el

crecimiento de la productividad.

Para Bailey (2017) la productividad se trata de cuanto es el logro de cada
individuo a la hora de realizar una actividad. Hoy en dia, no es suficiente que
haya una buena eficiencia dentro de la empresa, sino también el poder
administrar el tiempo, el enfoque y la energia para lograr una buena

productividad, ademas de fomentar un trabajo mas inteligente.

Segun Ayensa (2020) define la competencia como una capacidad de realizar con
exito una labor, desarrollando conocimientos, habilidades, destrezas vy
comprension necesarios en el alcance de los fines que busca la entidad. También,
el autor menciona que, las personas tienen o no tienen talento y/o habilidades;
ambos conceptos parecen estar envueltos en un aura casi magica. Una persona

nace con cierto talento o habilidad, o se adquieren de cierta manera durante la
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vida. Las competencias son elementos necesarios para tener éxito en

determinados trabajos, profesiones o tareas que se realicen.

Segun Genesi et al., (2022) en el desarrollo de las competencias es relevante
tener en cuenta las habilidades individuales para lograr la eficiencia y la eficacia
cuando se realiza una actividad, ademas el jefe administrativo debe desarrollar
conocimientos, habilidades, competencias, entre otros. De acuerdo con Tittel y
Terzidis (2020) las competencias no son mas que, habilidades operativas

integrales.

Pancasila et al., (2020) sostienen que, para lograr la satisfaccion laboral, es
fundamental tener en cuenta la aplicacion de componentes motivacionales como
las condiciones del ambiente de trabajo, un buen liderazgo, las compensaciones
salariales, formaciones que ayuden a su autodesarrollo, entre otros. Cuanto mas

sea la satisfaccion que perciban, mejor seran los resultados de su desempefio.

Pudyaningsih etal.,, (2020) definen la satisfaccion laboral, como el
comportamiento que manifiestan los colaboradores y que se ve reflejado en el
rendimiento de sus funciones o tareas dentro de la empresa u organizacion,
estas pueden ser positiva 0 negativamente. Para los autores, esta satisfaccion se
refleja fuertemente con la influencia del liderazgo, es decir que cuanto mayor sea
el liderazgo mayor seré la satisfaccion de los empleados. Asi también, Sudiardhita
et al., (2018) precisan sobre la satisfaccion, como una emocion y bienestar que
manifiesta un trabajador y que podria generar hechos significativos para la
entidad.

13



II. METODOLOGIA

La metodologia permitird conocer el enfoque de estudio al cual esta dirigido la

presente investigacion, asegurando de esta forma, que los resultados sean

confiables y validos, asi cumplir con los objetivos y supuestos del estudio.

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion: La presente investigacion es de caracter
aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, con nivel
descriptivo, correlacional y transversal.

Para Lozada (2018) el caracter aplicado en un tipo de investigacion
gue, consiste en una exploracion de las sapiencias que se aplica
directamente a los problemas sociales. Los descubrimientos
tecnoldgicos, artesanales e industriales, asi como la propia
investigacion cientifica, se consideran investigacion aplicada. Segun
Hernandez et al. (2014), este trabajo se centra en una perspectiva
cuantitativa debido a la acumulacibn de informacién que,
contrariamente a los supuestos, se basa en mediciones numéricas y
validacion de la teoria propuesta. El nivel de la investigacion
cuantitativa es numeérico. Fundamenta todo lo observado, da
conclusiones especificas y generales.

Ravitch y Carl (2019) definen a la Investigacion aplicada como una
Herramienta que permite realizar investigaciones efectivas que
ayuden a solucionar problemas para lograr un cambio en ellas, el
autor argumenta que la investigacion aplicada puede involucrar
datos cuantitativos, pero los enfoques efectivos son de naturaleza
cualitativa.

Disefo de la investigacion

La investigacion siguid un disefio no experimental; ninguna variable
fue manipulada, manteniendo Ila misma naturaleza. El
comportamiento de las variables se midi6é tal como ocurrieron en el
momento del estudio, siendo de corte transversal, porque la
recoleccion de datos se llevo a cabo en un punto de tiempo, no

causalmente correlacionado; porque queremos evaluar el grado de
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conexion entre las variables del trabajo de investigacion, ignorando
la relacidon de causa y efecto Hernandez et al., (2014).

Este estudio buscO determinar si la variable clima organizacional
tiene un nivel de correlacién descriptivo con respecto al desempefio
laboral, segun Hernandez et. al. (2014) un estudio con un disefio
descriptivo correlacional busca calcular la relacion entre una o dos
variables, categorias o conceptos. El método de prueba es la
inferencia de hipétesis porque tiene como objetivo probar o refutar
hipotesis sobre los resultados obtenidos, tal como lo plantean
Espinoza (2018). esto se debe al cambio en la variable productividad
laboral; como se explica en el siguiente diagrama.

Donde:

X: muestra

V1: clima organizacional

V2: desempeiio laboral

r: Relacién entre las variables

Figura 1 Diagrama de disefio de investigacion

3.2.

/\

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual

Chiavenato (2018) la motivacion de los participantes dentro de una
organizacion, se ve reflejado por el desarrollo de su ambiente laboral, el
cual es percibido por los trabajadores, como un componente crucial que

determinante el accionar de los mismos
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Definicion operacional:

Se medird mediante las respuestas que se obtendran del cuestionario que

se aplicara al clima organizacional, asi como también al estudio de sus

respectivas dimensiones.
Dimensiones
Estructura

- Tamafio de organizacion

- Forma de la organizacion
Comunicacion

- Comunicacion interna

- Comunicacion interpersonal
Liderazgo

- Liderazgo transformacional

- Liderazgo transaccional
Escala de medicion
Ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Garay et al., (2021) define al desempefio laboral, como la consecuencia

del esfuerzo propio que tiene una persona en su entorno laboral,

mostrando asi, el resultado de sus capacidades y destrezas, los cuales se

obtienen a partir del grado de satisfaccion que perciban, mejorando su

trabajo de manera mas eficiente y efectiva posible.

Definicion operacional

Se evaluara a partir de las respuestas obtenidas al utilizar el cuestionario

sobre el desempefio laboral, asi como también al estudio de sus

respectivas dimensiones.
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3.3.

Dimensiones
Productividad

- Eficacia
- Eficiencia
- Responsabilidad

Competencias

- Competencia personal

- Competencia para la comunicacion
Satisfaccion laboral

-  Remuneracion

- Ambiente laboral
Escala de medicién
Ordinal

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién

Segun, Hernandez et al., (2014) la poblacion es un conjunto de personas,
consideradas como agentes sobre los cuales se basara el andlisis de la
encuesta, en este sentido es importante relacionar la poblacién con los
elementos del andlisis, en este sentido, la poblacion sera de 110

funcionarios que laboran en la Municipalidad.

Criterios de inclusion: Las personas que fueron tomados en cuenta en la
poblacién son: Todo personal nombrado y todas las personas que laboran

en las diferentes areas estratégicas de la Municipalidad.

Criterios de exclusion: No personal de limpieza, no personal de

seguridad, no practicantes.

Unidad de analisis: Hernandez et al., (2014) se considera a todos los

miembros que integran a la poblacion pronto valorada. Es asi que, para el
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analisis del presente estudio, se tomara a un personal de la municipalidad

provincial de Huari. El cual, conforma la poblacion.
3.3.2. Muestra

Acorde a lo expuesto por Hernandez et al., (2014) la muestra representa un
subconjunto de componentes que conforman al total de la poblacion, la
cual, nos permitir4 recopilar datos. Dado que se tiene una poblacion de
mas de 100 personas, se procedié a aplicar la férmula de muestreo

probabilistico aleatorio simple, por medio de la siguiente férmula:

_ Nz?p q
(N —1)e? + z2p q

n

Donde:

n: Muestra

N: Tamafio de la poblacién

e: error de muestra

p: Probabilidad a favor

g: Probabilidad en contra

Q: proporcion que no representa el fenébmeno de estudio

_ 110(1.96)2(0.5)(0.5) _ 86
N 110-1)(0.05)2+(1.96)2(0.5)(0.5)

Como resultado, la muestra serd 86 diligentes de la municipalidad

provincial de Huari.
3.3.3. Muestreo

En la presente investigacion se utilizo el tipo no probabilistico y el muestreo
por conveniencia, para Elfil y Negida (2017) las técnicas de muestreo no
probabilistico usan la eleccion al azar, quiere decir, métodos probabilisticos
con el fin de ayudarlo a elegir cantidades de su poblacién para

incorporarlos en su muestra.
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3.4.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

En esta investigacion, la técnica a emplearse en la recopilacion de datos
sera por medio de la encuesta, a través de la cual se obtendra informacién
de los integrantes los cuales conforman el analisis de trabajo, mismos que
manifestaran criticas que beneficiaran al investigador (Hernandez et al.,
2014).

Instrumento

Referente al levantamiento de los datos en el presente estudio, el
instrumento a aplicar serd por medio del cuestionario, donde seran
concretos los items. Por lo tanto, se aplicara el cuestionario que contendran
15 preguntas para la primera variable, del mismo modo 15 interrogatorios

para la segunda variable separadas en las dimensiones establecidas.

Para la cuantificacion se utilizara una escala de 1 a 5, la cual se conoce
como escalamiento tipo Likert. El entrevistado mostrard su nivel de
conformidad o disconformidad, las alternativas plateadas fueron: 1 =
Nunca, 2 = Casi Nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre,
reflejandose la escala 5 como la condicion més alta y la escala 1 como la

mas baja del encuestado.
Validez y confiabilidad

Para Useche et al., (2019) se refiere al nivel en que un instrumento mide la
variable que pretende medir representando la posibilidad de que un método
de investigacion pueda responder a las preguntas formuladas. En este
sentido, para el proceso de validacion del instrumento construido, se utilizo
el método Juicio de Expertos, es decir, para estimar hasta qué punto el
instrumento mide el universo de contenidos para el cual fue disefiado se
seleccionaron a tres expertos en validacién de instrumentos, el Dr. Kerwin
José Chavez Vera, Dra. Africa del Valle Calanchez y Urribarri el Dr. Edwin
Hernan Ramirez Asis, los que consideran que los instrumentos poseen las
cualidades necesarias para su empleo. Del mismo modo, la prueba de Alfa

de Cronbach se utilizard para poder conocer en cuanto mejoraria o qué
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3.5.

3.6.

confianza de la prueba o se tendria que excluir algun determinado item. El
resultado de la coeficiencia nos indicard que entre mas cerca de 1 este o

esté mas alto es de grado de confiabilidad.

segun Martinez (2019) determina la precision del contenido de la
evaluacion, indica que el instrumento de medicién debe ser evaluado el al
ser aplicados dos veces de la misma manera y bajo las mismas
condiciones a los mismos sujetos, esto implica atribuir a la confiabilidad
como la autenticidad y simplicidad de nuestras mediciones. Para medir la
confiabilidad se desarroll6 el coeficiente de Alpha de Cronbach,
consiguiendo un coeficiente de 0.913 para el instrumento de la variable
independiente y de 0.903 para el instrumento de la variable dependiente,

calificandose como aceptable.

Procedimientos

Los resultados de las actividades de campo deben ser tabulados, lo que
incluye descargar las informaciones en el cuadro, lo que admitira contar y
organizar los datos de manera confiable y correcta. La recolecciéon de las
informaciones sera recopilada en la municipalidad a todo el personal que
labora en las distintas areas, del mismo modo el cuestionario se solicitd
previamente el permiso a la municipalidad de Huari para efectuar las
encuestas. Dicho esto, estos personales participaron de manera voluntaria
a responder los cuestionarios para posteriormente ordenarlo y procesarlo el
dato en el software estadistico del SPSS, en este programa se obtendran el
analisis estadistico, tablas y graficos los cuales son obligatorios para el

estudio de manera descriptivo.

Métodos de anélisis de datos

Referente al andlisis se realizard a través de la herramienta estadistico
SPSS, para Puteh (2021) este software estadistico realiza pruebas de
estadisticas comparativas y relacionadas en el entorno del analisis técnico,
estadistico, paramétrico y no paramétrico. La investigacion comienza con el
analisis de toda la informacion, seguido de la construccién de una tabla de

frecuencias después de los datos relevantes, y luego la comparacion de
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3.7.

hipotesis utilizando los coeficientes Rho de Spearman en cuanto a los

niveles de significacion.

Aspectos éticos

Para el trabajo realizado, se tomd en cuenta la autenticidad de los
resultados, la veracidad de los autores y fuentes encargadas, en cuanto a
las citas y referencias, cumpliendo asi con los principios éticos de la
Asociacion  Psicolégica Americana (APA, 2020). Asimismo, las
informaciones se emplearon bajo los requerimientos académicos
establecidas por las politicas y normas de la Universidad Cesar Vallejo, de
acuerdo con la resolucion N.° 0168-2020/UCV, la cual enfatiza la
preocupacion por los aspectos éticos de la investigacion con individuos, de
esta forma, se protegera la privacidad e identidad de los participantes,
ademas del respeto al medio ambiente, la biodiversidad y Ila

responsabilidad social.
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V.

RESULTADOS

En esta seccion se presentan los resultados que se adquirieron de la aplicacion

de los cuestionarios que buscan estudiar la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de Huari, 2022, por lo que,

a continuacion, se muestran los resultados a partir de la estadistica descriptiva y

la inferencial.

4.1.

Tabla 1

Estadistica descriptiva

Variable Clima organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 10,5 10,5 10,5
Casi nunca 30 34,9 34,9 45,3
A veces 32 37,2 37,2 82,6
Casi siempre 14 16,3 16,3 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 2

Variable Clima organizacional

40

30

20

Frecuencia

Clima_organizacional

Munca Casi nunca

A veces

Casi siempre

Clima_organizacional

Siempre

Interpretacion: la tabla 1 y figura 2 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la variable clima organizacional, el 37.2% de los empleados refieren que solo
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a veces se desarrolla un buen clima organizacional que genera un ambiente de

trabajo propicio para el logro de las actividades, el 34.9% de los encuestados

mencionan que casi nunca se lleva a cabo, de la misma manera, el 16.3% de los

individuos declaran que casi siempre se ve un adecuado ambiente de trabajo, por

otro lado, el 10.5% de los empleados aluden que nunca se realiza, por ultimo, el

1.2% declara que siempre se observa un buen cima laboral.

Tabla 2

Dimensién Estructura

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 15,1 15,1 15,1
Casi nunca 22 25,6 25,6 40,7
A veces 37 43,0 43,0 83,7
Casi siempre 13 15,1 15,1 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 3

Dimensioén Estructura
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Frecuencia

Munca

Estructura

Casi nunca

A veces

Estructura

Casi siempre

Siempre
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Interpretacion: la tabla 2 y figura 3 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la dimension estructura, el 43.0% de los encuestados manifiestan que solo a

veces la municipalidad emplea su estructura organizacional para el logro de los

objetivos institucionales, para el 25.6% de los trabajadores indican que casi nunca

se emplea este sistema, por otro lado, el 15.1% de los individuos declaran que

casi siempre se desarrolla una estructura interna, de la misma manera, el 15.1%

de los empleados evidencian que nunca se realiza, por ultimo, el 1.2% declara

que siempre se emplea una politica significativa para organizar a los trabajadores.

Tabla 3

Dimensién Comunicacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 15,1 15,1 15,1
Casi nunca 17 19,8 19,8 34,9
A veces 31 36,0 36,0 70,9
Casi siempre 24 27,9 27,9 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 4

Dimensién Comunicacion
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Comunicacion

Casi siempre

Siempre
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Interpretacion: la tabla 3 y figura 4 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la dimension comunicacion, el 36.0% del personal que conforman la muestra

indican que, solo a veces se lleva a cabo una buena comunicacion dentro de la

organizacion, el 27.9% de encuestados evidencian que casi siempre existe una

relacion interpersonal que ayuda en el buen clima laboral, por otro lado, el 19.8%

de los trabajadores declaran casi nunca se desarrolla esta accion, ademas, el

15.1% manifiesta que casi nunca se lleva a cabo, por ultimo, para el 1.2% de los

empleados revelan que siempre se emplea este proceso dentro de la entidad.

Tabla 4

Dimension Liderazgo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 17,4 17,4 17,4
Casi nunca 33 38,4 38,4 55,8
A veces 25 29,1 29,1 84,9
Casi siempre 12 14,0 14,0 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 5
Dimension Liderazgo
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Interpretacion: la tabla 4 y figura 5 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la dimension Liderazgo, el 38.4% de los encuestados manifiesta que casi
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nunca se desarrolla un buen liderazgo que influencia de forma positiva en el

personal de la entidad, el 29.1% respondié que,

solo a veces se ejerce esta

funciobn por parte de los jefes de cada area, asimismo, el 17.4% de los

trabajadores declaran que nunca se lleva a cabo esta accién, el 14.0% de los

encuestados refiere que, casi siempre se da, por ultimo, el 1.2% de los empleados

revelan que siempre se emplea el liderazgo para influir en los demas.

Tabla 5

Variable Desempefio laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 9,3 9,3 9,3
Casi nunca 25 29,1 29,1 38,4
A veces 32 37,2 37,2 75,6
Casi siempre 21 24,4 24,4 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 6
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Interpretacion: la tabla 5 y figura 6 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la variable desempefio laboral, el 37.2% de encuestados indican que solo a

veces se consigue un buen desempefio laboral lo cual, afectaria la productividad

de la entidad, el 29.1% de los empleados refieren que casi nunca se da, de la

misma manera, el 24.4% evidencia que casi siempre se ve un 6ptimo rendimiento

laboral, por ultimo, el 9.3% de individuos mencionan que nunca cumplen a

cabalidad sus funciones.

Tabla 6

Dimensién Productividad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 11,6 11,6 11,6
Casi nunca 21 24,4 24,4 36,0
A veces 30 34,9 34,9 70,9
Casi siempre 24 27,9 27,9 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 7
Dimension Productividad
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Interpretacion: la tabla 6 y figura 7 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la dimension Productividad, para el 34.9% de los individuos solo a veces se

evidencia una buena productividad laboral que ayude a la organizacién en el logro

de sus objetivos, para el 27.9% de los trabajadores casi siempre se realiza este

proceso, por otro lado, el 24.4% de empleados refieren que casi nuca se realiza

esta funcion, ademas el 11.6% indica que nuca se lleva a cabo, asimismo, el 1.2%

revela que siempre existe un buen rendimiento que ayuda a conseguir los fines de

la organizacion.

Tabla 7

Dimensién Competencias

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 16 18,6 18,6 18,6
Casi nunca 11 12,8 12,8 31,4
A veces 36 419 41,9 73,3
Casi siempre 19 22,1 22,1 95,3
Siempre 4 47 47 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 8
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Interpretacion: la tabla 7 y figura 8 revelan los resultados obtenidos relacionados

con la dimension Competencia, el 41.9% de los trabajadores que conforman la

muestra, indican que solo a veces existe competencia laboral por parte de los

miembros de la entidad, lo cual perjudica en el logro de sus tareas o funciones,

para el 22.1% de los individuos, casi siempre se desarrolla este proceso, ademas,

el 18.6% de los encuestados refiere que nunca se realiza, para el 12.8% casi

nunca se observan capacidades de trabajo, por ultimo, el 4.7% del personal

revela siempre desempefian sus habilidades para conseguir sus objetivos.

Tabla 8

Dimensién Satisfaccion laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 12,8 12,8 12,8
Casi nunca 32 37,2 37,2 50,0
A veces 23 26,7 26,7 76,7
Casi siempre 20 23,3 23,3 100,0
Total 86 100,0 100,0
Figura 9
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Interpretacion: la tabla 8 y figura 9 revelan los resultados obtenidos relacionados
con la dimension Satisfaccion laboral, el 37.2% de los colaboradores de la
municipalidad manifiestan que, casi nunca cumplen con sus actividades por falta
de satisfaccion en su trabajo, el 26.7% de los trabajadores refiere que solo a
veces se sienten a gusto, ademas, el 23.3% de los encuestados refiere que casi
siempre se obtiene este resultado, asimismo, el 12.8% revela que nunca se

sienten satisfechos.

4.2. Estadistica inferencial

Al conocer que los datos no siguen una distribucion normal se utilizo el coeficiente
de Spearman para las correlaciones de pruebas no paramétricas. Conociendo
que, p > 0.05, aprueba la hipotesis nula (HO) y p < 0.05, se rechaza la hipotesis

nula (HO) para aceptar la hipotesis alterna).
Hipotesis general

H1: Existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huari,
Ancash — 2022.

HO: No existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Huari, Ancash — 2022.

Tabla 9

Correlacion del clima organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

Clima Desempeiio
organizacional laboral
Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 ,748"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Desempenio laboral Coeficiente de correlaciéon 748" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86
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** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Podemos conocer del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
muestra una correlacion, positiva y considerable entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la entidad al alcanzar como resultado
un coeficiente de 0.748. Asimismo, se consiguid un sig. bilateral de 0.000,
aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hipotesis alterna y
por ende rechaza la hipotesis nula, determinando la existencia de una relacion
significativa entre ambas variables en la Municipalidad Provincial de Huari,
Ancash — 2022.

Hipodtesis especificas 1

H1: Existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima Organizacional y
la Productividad de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022.

HO: No existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima
Organizacional y la Productividad de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash
—2022.

Tabla 10
Correlacion del clima organizacional y productividad
Correlaciones

Clima

organizacional  Productividad

Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,719™
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Productividad Coeficiente de correlacion ,719™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

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

Interpretacion: Podemos conocer del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman muestra una correlacion, positiva y considerable entre el clima
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organizacional productividad laboral de los trabajadores de la entidad al alcanzar
como resultado un coeficiente de 0.719. Asimismo, se consiguié un sig. bilateral
de 0.000, aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hip6tesis
alterna y por ende rechaza la hipétesis nula, concluyendo asi, la existencia de una
relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad en la

Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022.
Hipotesis especificas 2

H1: Existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima Organizacional y
las Competencias del personal de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash —

2022.
Ho: No existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima

Organizacional y las Competencias del personal de la Municipalidad Provincial de
Huari, Ancash — 2022.

Tabla 11

Correlacion entre el clima organizacional y competencias
Correlaciones

Clima

organizacional Competencias

Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 641"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Competencias Coeficiente de correlacion ,641™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

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

Interpretacion: Podemos conocer del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman muestra una correlacion, positiva y considerable entre el clima
organizacional competencias de los trabajadores de la entidad al alcanzar como
resultado un coeficiente de 0.641. Asimismo, se consiguidé un sig. bilateral de

0.000, aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hipétesis
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alterna y por ende rechaza la hipétesis nula, concluyendo asi, la existencia de una
relacion significativa entre el clima organizacional y las competencias en la
Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022.

Hipotesis especificas 3

H1: Existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huari,
Ancash — 2022.

Ho: No existe relacion de forma directa y significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Huari, Ancash — 2022.

Tabla 12

Correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,691"
Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,6917 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

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

Interpretacion: Podemos conocer del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman muestra una correlacion, positiva y considerable entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la entidad al alcanzar
como resultado un coeficiente de 0.691. Asimismo, se consiguio un sig. bilateral
de 0.000, aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hipétesis
alterna y por ende rechaza la hipétesis nula, concluyendo asi, la existencia de una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022.
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V.  DISCUSION

En la presente, se discutiran los hallazgos encontrados del resultado de estudio
descriptivo e inferencial en relacién con el objetivo general el cual fue: Determinar
la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022, el 37.2% de los trabajadores
de la entidad en estudio, manifestaron que solo en algunos casos se genera un
buen clima organizacional, como resultado de lo cual se forma un ambiente
laboral propicio para la realizacion de las diferentes actividades, respecto al
desemperio laboral, el 37.2% indicaron que solo a veces se consigue un buen
desemperio laboral lo que afectaria el crecimiento de la productividad. Por otra
parte, se logré alcanzar como resultado un coeficiente de 0.748, a través de la
correlacibon Rho de Spearman que muestra una correlacion, positiva y
considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad. Asimismo, se consiguié un sig. bilateral de 0.000,
aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hipotesis alterna y
por ende rechaza la hipétesis nula, determinando la existencia de una relacion

significativa entre ambas variables.

Los resultados obtenidos se asemejan a los realizados por Alfaro (2021) en su
estudio, el autor indica que el clima organizacional tiene una fuerte relacién con el
desemperio laboral, manifestando que el crear un buen clima organizacional juega
un papel fundamental en el accionar del personal, logrando desarrollar un mayor
desempeiio profesional y por ende el cumplimiento satisfactorio de las tareas
asignadas. Por el contrario, Montejo (2021) en su investigacién atribuye la
disparidad de estos resultados, manifestando que, las variables estudiadas no
tienen una relacion significativa, lo que indica que el trabajo del personal no
necesariamente se influencia por su ambiente, lo cual no perjudicaria en el

resultado de sus labores.

Estas discusiones citadas se sustentan con la teoria mencionada por Mufioz &
Lombeida (2021) que afirman sobre las repercusiones tanto positivas o negativas
que pueda generar el clima organizacional dentro de una entidad, aludiendo que
el ambiente donde laboran los individuos debe cumplir ciertas caracteristicas de

conformidad y satisfaccion, como es el caso de la relacién interpersonal entre
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comparferos de trabajo, factor fundamental que motiva a tener un ambiente
propicio para desempefiar con entusiasmo y compafierismo las labores que se

requieran.

De acuerdo al objetivo especificol: Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Productividad. El 34.9% de los individuos respondioé que solo
a veces se evidencia una buena productividad laboral que ayude a la organizacion
en el logro de sus objetivos, obteniendo como resultado un coeficiente Rho de
Spearman de 0.719, que muestra una correlacion, positiva y considerable entre el
clima organizacional y la productividad. También, se consiguié un sig. bilateral de
0.000, aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar la hipétesis
alterna y por ende rechaza la hipétesis nula, evidenciando asi, la existencia de
una relacién significativa entre la variable clima organizacional y la dimension

productividad de los empleados de la municipalidad provincial de Huari.

De los resultados obtenidos, se aprecia la similitud con el trabajo realizado por
Alfaro (2022) en el que manifiesta, que la variable clima organizacional tiene gran
relevancia con la dimension antes mencionada, sugiriendo asi, que un buen
ambiente de trabajo conduce a alcanzar mayores resultados en cuanto al trabajo
realizado por los colaboradores, aumentando la productividad de estos. Del
mismo modo, se encuentra afinidad con el trabajo realizado por Pacheco (2021)
indica la correspondencia existente entre la variable clima organizacional y la
dimension productividad, el autor infiere la necesidad de conocer los elementos
que afectan el estado de animo del empleado para precisar lo que pueda interferir
con su desempefio, ya que se cree, que cuanto mas efectiva sea la percepcion de
su ambiente laboral, la eficiencia de estos, también aumentara, lo que sugiere que
las condiciones del entorno laboral, contribuye a la mejora o deterioro de los

resultados esperados, afectando su nivel de productividad.

Referente a lo expuesto, segun afirma Roth (2022) para lograr que una
organizacion tenga productividad, es primordial contar con la efectiva actuacion
del capital humano y que solo se podria conseguir mediante la satisfaccion que
ellos perciban del entorno donde realizan sus labores diarias, contribuyendo de

esta forma, al crecimiento del proceso productivo.
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En lo que respecta al objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y las Competencias. El 41.9% de los trabajadores que conforman
la muestra, indican que solo a veces el personal emplea sus habilidades y
capacidades para conseguir cumplir con eficacia sus actividades, logrando
alcanzar como resultado un coeficiente Rho de Spearman de 0.641, mostrando
una correlacion, positiva y considerable entre el clima organizacional y las
competencias. Ademas, se consiguid un sig. bilateral de 0.000, aplicando la regla
(Sig. 0.000 = 0.05), la cual puede aceptar la hipétesis alterna y por ende rechaza
la hipétesis nula, concluyendo asi, la existencia de una relacién significativa entre
la variable clima organizacional y la dimension competencia en la Municipalidad

Provincial de Huari.

Con los resultados obtenidos, se encontré semejanza en el trabajo expuesto por
Céardenas (2020), que indica la existencia de una fuerte relacién entre el clima
organizacional y las competencias que se desarrollan en la entidad, describiendo
la importancia de generar un buen clima de trabajo; a su vez construir una fuerte
estructura organizacional que ayude a los colaboradores a conocer e identificar
sus roles dentro de la organizacion, de esta forma los empleados municipales
tendran la oportunidad de desarrollar sus habilidades y competencias si estan
bien organizados y debidamente estructurados en su ambiente de trabajo.
Ademas, los jefes de cada area deben ser capaces de liderar adecuadamente
sobre su equipo de trabajo, tomando decisiones asertivas que ayuden a mejorar
las relaciones entre ellos, generando un mejor clima de trabajo y el crecimiento de

sus aptitudes tanto laborales como profesionales.

Lo presentado se sustenta con lo expuesto por Ayensa (2020) en su teoria afirma
que las competencias son un factor necesario para el éxito en determinados
trabajos, los individuos como parte de su talento, desarrollan conocimientos y
habilidades a la hora de realizar sus funciones, logrando con destreza cumplir con
las tareas que se les son encargadas. Ademas, segun Genesi et al., (2022) para
lograr que el personal desempefie con éxito su labor, es primordial la existencia
de un lider conveniente que promueva el crecimiento a nivel personal y
competitivo de los laboradores, conduciendo a la realizacién eficiente de sus

tareas y asi también al cumplimiento productivo deseado por la organizacion.
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En base al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. EI 37.2% de los colaboradores de la
municipalidad manifiestan que, casi nunca cumplen con sus actividades por falta
de satisfaccion en su trabajo, lo que perjudica en el rendimiento de su labor y
minimiza el logro de sus objetivos, se consiguid como resultado un coeficiente
Rho de Spearman de 0.691, mostrando una correlacion, positiva y considerable
entre el clima organizacional y la satisfaccion. De igual manera, se consiguioé un
sig. bilateral de 0.000, aplicando la regla (Sig. 0.000 < 0.05), la cual puede aceptar
la hipétesis alterna y por ende rechaza la hipotesis nula, concluyendo asi, la
existencia de una relacion significativa entre la variable clima organizacional y la

dimension satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Huari.

En base a los resultados obtenidos, se encuentra afinidad con lo investigado por
Gualli (2021) quien menciona que existe correspondencia entre la variable clima
organizacional y la dimensién antes mencionada, refiriendo que el ambiente
organizacional tiene gran repercusion en el entusiasmo y satisfaccion de los
empleados, ya que estos factores son medidas que cuantifican y regulan el
desemperio de los individuos que laboran en una organizacion. Es decir, trabajar
en un ambiente inapropiado afecta significativamente la calidad final del trabajo,
reduce la efectividad del capital intelectual y afecta la vida profesional, lo que lleva
a causar una disminucion de la satisfaccion laboral. Asimismo, se encuentra
similitud con lo investigado por Pérez (2022) que describe la relacion entre el
clima organizacional y la dimensién satisfaccién laboral, argumentando que para
que el personal alcance la satisfaccién laboral, debe la empresa desarrollar
factores esenciales para motivarlos, ademas de brindarles condiciones 6ptimas de

trabajo, ayudar en su desarrollo personal y profesional.

Se sostiene lo expuesto, con la teoria descrita por Pancasila et al., (2020) los
autores sostienen que, para lograr la satisfaccion laboral, es importante
considerar el uso de factores motivacionales, como la buena gestién, mejorar las
formas de pago, las capacitaciones, los escenarios de un buen ambiente de
trabajo, el apoyo al crecimiento personal, ya que, a mayor satisfaccion, mejores

resultados en su trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES

En base al objetivo general, se alcanzé un coeficiente de 0.748, que
muestra una correlacion, positiva y considerable entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, evidencio un sig.
bilateral de 0.000, que permitid aceptar la hipotesis alterna y por ende
rechazar la hipotesis nula, determinando la existencia de una relacion
significativa entre ambas variables.

En lo que refiere al objetivo especifico 1, se logr6é un coeficiente de 0.719,
que sefala una correlacion, positiva y considerable entre el clima
organizacional y la productividad. También, se consiguié un sig. bilateral de
0.000, permitiendo aceptar la hipoétesis alterna y por ende rechazar la
hipotesis nula, revelando que existe relacion significativa entre la variable y
la dimension antes mencionada.

En cuanto respecta al objetivo especifico 2, se generd un coeficiente de
0.641, revelando una correlacién, positiva y considerable entre el clima
organizacional y las competencias. Del mismo modo, se alcanzé un sig.
bilateral de 0.000, aceptando la hipétesis alterna y rechazando la hipotesis
nula, manifestando que existe relacion significativa entre la variable y la
dimension mencionada lineas arriba.

En relacion al objetivo especifico 3, se obtuvo un coeficiente de 0.691,
presentando una correlacion, positiva y considerable entre el clima
organizacional y la satisfaccion. Del mismo modo, se logré un sig. bilateral
de 0.000, revelando la aceptacién de la hipétesis alterna y rechazando la
hipbtesis nula, exponiendo que existe relacion significativa entre la variable

y la dimension en referencia.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la Municipalidad Provincial de Huari-Ancash, mantener y mejorar las
condiciones laborales, a través del desarrollo de factores como, entorno
laboral, liderazgo transformacional, comunicacion asertiva, factores
emocionales y beneficios tanto econdémicos como profesionales. De esta
manera, el personal se sentirda satisfecho y se obtendran mayores
resultados en cuanto al desenvolvimiento de sus funciones, cumpliendo asi
los fines que la entidad visiona.

Al gerente de la Municipalidad provincial de Huari-Ancash, debera brindar
todas las herramientas, tecnologia e informacion necesaria con proposito
de aumentar la capacidad productiva de los laboradores de la entidad,
ademas de coordinar con los jefes de cada area para delegar funciones
efectivas a cada colaborador de modo que simplifique su labor y mejore la
calidad en el servicio.

A la oficina de Talento Humano de la Municipalidad Provincial de Huari-
Ancash, impulsar el crecimiento profesional de sus colaboradores, a través
del reconocimiento por el gran trabajo que desempefian, ademas de
motivarlos por medio de una remuneracion justa y de mostrar estabilidad
laboral para que se sientan seguros y puedan desempefiar con entusiasmo
y actitud sus labores.

Para los superiores de cada oficina de la Municipalidad Provincial de Huari-
Ancash, para identificar y fomentar el desarrollo del intelecto emocional,
interpersonal e intrapersonal que tiene cada trabajador, mediante talleres
de integracion, buscando fortalecer el vinculo de compaferismo, para
trabajar en equipo, adaptacion a los cambios, iniciativa y compromiso, asi
también, autonomia para tomar decisiones asertivas que ayuden a la

mejora de la institucion.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Determinar larelacion de Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash — 2022

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

¢Cudl es la relacion que existe entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion de forma directa y | Dimensiones Indicadores Escala
Clima Organizacional y el Desempefio | Clima Organizacional y el | significativa entre el Clima Organizacional
Laboral de la Municipalidad Provincial | Desempefio Laboral del personal de | y el Desempefio Laboral del personal de la Estructura Tamafio de organizacion.
de Huari, Ancash — 20227 la Municipalidad Provincial de Huari, | Municipalidad Provincial de Huari, Ancash Forma de la organizacion
Ancash — 2022. —2022.
o Comunicacion interna.
Comunicacion .
Comunicacion interpersonal.
) Liderazgo transformacional
Liderazgo ] )
Liderazgo transaccional
PROBLEMAS ESECIFICAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS
1. ¢Cudl es la relaciébn que existe |1. Determinar la relacién que existe | 1. Existe relacion de forma directa y o Eficacia
) o ) o o ] Productividad o La escala
entre el clima Organizacional y la entre el Clima Organizacional y la significativa entre el Clima Eficiencia q
e
Productividad de la Municipalidad Productividad de la Municipalidad Organizacional y la Productividad de la Responsabilidad dicis
medicion
Provincial de Huari, Ancash - Provincial de Huari, Ancash - Municipalidad Provincial de Huari, Competencia personal. .
sera de
20227 2022 Ancash — 2022 ) Competencia para la
. . . L . ) . ) Competencias L forma
2. ¢Cual es la relacion que existe [2. Determinar la relacion que existe | 2. Existe relacion de forma directa y comunicacion. dinal
ordina

entre el clima Organizacional y las
Competencias del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari,
Ancash — 2022?

3. ¢Cual es la relacion que existe
entre el clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de
Huari, Ancash —2022?

entre el Clima Organizacional y

las Competencias del personal de

la Municipalidad Provincial
Huari, Ancash — 2022

de

. Determinar la relacion que existe

entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral del personal

de la Municipalidad Provincial de

Huari, Ancash — 2022

significativa entre el Clima
Organizacional y las Competencias del
personal de la Municipalidad Provincial

de Huari, Ancash — 2022

3. Existe relacion de forma directa y

significativa entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de Huari,

Ancash — 2022

Competencia ética.

Satisfaccion
laboral

Remuneracion

Ambiente laboral
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ANEXO 2. TABLA DE OPERACIONALIZACION

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicador item Técnica e Instrumentos
Chiavenato (2018) la motivacion Tamarfio de organizacion
. de Ios_ participantes den.tro de una Forma de la organizacion
Variable organizacion se ve reflejado por el Estruciura
independiente 1 |desarrollo de su ambiente laboral, Tipo de Investigacion
Clima el cual es percibido como un Aplicada Alcance de la
organizacional  ffactor determinante que influye en Comunicacion interna investigacion Correlacional
la conducta del trabajador. Comunicacion Comunicacion interpersonal Ordinal Disefio de
Investigacion No
T " : _ I experimental
iderazgo transformacional Poblacion
Liderazgo Liderazgo transaccional 110 trabajadores de la
municipalidad provincial de
Huari
. Eficacia Muestra
Garay et al., (2021) define al Productividad Eficiencia 86 trabajadores
_ desempeno_ laboral, como !a N Técnica: Encuesta
~ Variable consecuencia del esfuerzo propio Responsabilidad Instrumentos: Cuestionario
independiente 2 que tiene una persona en su
Desemperio entorno laboral, mostrando asi, el Competencia personal
laboral resultado de sus capacidades y Competencias Competencia para la comunicacion ordinal
rdina

destrezas, los cuales se obtienen
a partir del grado de satisfaccion
que perciban, mejorando su
trabajo de manera més eficiente y
efectiva posible.

Satisfaccion laboral

Remuneracion

Ambiente laboral
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ANEXO 3. CARTA DE AUTORIZACION

GER ENCIA MUNICIPAL

“Afio del Fortalecimiento de [a Soberania Nacional”

¥ S8 MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE

Huari, 19 de septiembre de 2022.

Serores:

Escuela de Administracién

Universidad César Vallejo — Campus LIMA NORTE

A través del presente, JAVIER ARCANGEL MARTINEZ PADILLA, identificado
(@) con DNI N° 45468315 representante de Ila empresa/institucion
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARI con el cargo de GERENTE
MUNICIPAL, me dirijo a su representada a fin de dar a conocer que la siguiente
persona:

a) ROSA YINELZIE ASENCIOS GUARDIA

" Esta autorizada para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacién a efecto de la realizacién
de su proyecto y posterior tesis titulada Clima organizacional y desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huari, Ancash- 2022.

Si No [ 1]

b) Emplear el nombre de nuestra organizacién dentro del referido trabajo

si [X] No []

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicityd de los interesados.

Atentamente,

ICIPAL

GERBNTE MUK

s ) www.munihuari.gob.pe Jr. Ramon Castilla N°470
o 043-453109 mesadepartes@munihuarl.gob.pe Huari



ANEXO 4. INSTRUMENTOS

Cuestionario

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DE HUARI, 2022

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5

[{Ppat)

niveles de respuesta, solo marque “+” o “X” la alternativa de su eleccion, no

marque dos opciones.

gracias por su valiosa colaboracion.

Sus respuestas son confidenciales y andnimas, muchas

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
items Alternativas de

Clima Organizacional

respuestas

1] 2]3]4]5

Dimensién: Estructura

1 | Estas conforme con la politica interna que aplica
la institucion

2 | Se ejerce la delegacion de funciones dentro de
la entidad

3 | La institucién desarrolla acciones para la mejora
de las normas de conducta de los trabajadores

4 | La entidad persigue objetivos institucionales

5 | Consideras que la comunicacion con tus jefes y

comparieros es fluida

Dimension: Comunicacion

6 |La municipalidad toma en cuenta las
sugerencias de sus colaboradores

7 | Se realizan charlas motivacionales dentro de la
entidad

8 | Existe una buena relacién interpersonal entre los
trabajadores

9 |Las personas que laboran en la entidad
tienen espiritu de trabajo

10 | Se percibe confianza entre colegas de trabajo

Dimension: Liderazgo

11

Los directivos generan confianza en los
trabajadores de la entidad

12

Las decisiones tomadas en la municipalidad son
las correctas

13

En la municipalidad lo que dicen los jefes de
cada area se respeta y asume

14

Los jefes promueven el trabajo en equipo

15

Fomentan el desarrollo de las capacidades del
personal de la entidad

Muchas Gracias
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Cuestionario

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DE HUARI, 2022

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay
respuestas correctas 0 incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5

niveles de respuesta, solo marque “+” o “X” la alternativa de su eleccion, no
marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y andénimas, muchas
gracias por su valiosa colaboracion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ftems Alternativas de

Desempefio Laboral

respuestas

1]2]3]4]5

Dimensién: Productividad

16

En la municipalidad el trabajador tiene la actitud de
compromiso con su trabajo

17

Estas de acuerdo que el nivel de productividad es
parte del rendimiento de sus colaboradores

18

Existe una buena administracion de los recursos en la
institucion donde labora

19

Los procesos productivos que se realizan en la
empresa se entregan a tiempo

20

Cree usted que puede aplicar los conocimientos
adquiridos por la experiencia laboral en su trabajo

Dimension: Competencias

21

Recibe usted halago, estimulos y reconocimiento de
su jefe

22

Tienes iniciativa para crear nuevas ideas

23

Su superior presta atencion suficiente a su trabajo

24

El desempefio laboral tiene relacion con la
satisfaccion de los trabajadores

25

Considera usted que los objetivos guardan relacion
con la vision de la organizacién

Dimensién: Satisfacciéon laboral

26

Esta de acuerdo con la remuneracion recibida frente a
sus actividades

27

Dentro de la municipalidad se desarrollan
capacitaciones para mejorar las labores

28

La entidad realiza eventos de confraternizacion

29

Eres reconocido por tus compaferos y jefes al realizar
una labor adicional

30

Sientes que tu jefe toma en cuenta tu opinion

Muchas Gracias
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME OE OPIMIGH SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACISN CIENTIRCA

- DATOS GEMERALES

Apellidos y mombres del experto: Kerwin Jose Chavez Vera

Institudion donde labora: Universicad César vallejo

Especinlidnd: Administracion

Instrumeenito de evaluscon: CUESTIONARID DE LA YARIAELE CLIMA ORGANZACHONAL

Autor (5] def instrumenta [s): Rosa Yinekie Asendos Suarda
IL- ASPECTOS DE VALIDACIGN

MUY DEFICIENTE (1) DERCIENTE [2] ACEFTAELE |3) BUENA [4) EXCELENTE |5]

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARI DA DF Los fems estan redactados con kenguaje
aprooade ¥ libr= de ambizuedades
acorde Don los Fujetos muestrakes,

DEJETIVIDAD los instrucciones y ks items  del
instrumente  permiten  recoger o
informacion ocbjetiva sobre la varisble,
&n todas sus dimensones & ndicsdores
conceptuales y opErsoonakes.

ACTUALIDAD El instrumerta demuestra '.'iEEn-:iu
acorde com el conodmienta Oentiica,
Ecmﬁ*imimnnﬁ&nrlgulirﬂzmn‘t&
& la variable.

DRGANIZACION los items oel instruments refisjn
arganicided Kgika entre B definidon
aperacional y conceptussl respecto o
wanabls, de marsrs gus Sermiten hacer
inferendas en fundom & las hipJtesis
proolema y objetivos de Ia investisacion.

EUFRJENTIA Los #ems o=l instrumento  son
sufidertes en :unl:il:lud]' malidad acorde
com la varisbke, dimensiones =
indicadoras,

INTENOOMAUDAD | Lo fems  oel  inctrumento son
coherentes con &l ipo de investizacon y
responcen a los -:|I1j|:|:i'|.'|:|5r hip-E-t-:sis ¥
wariabk= de estudio.




CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a traves de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacidn.

COHERENCIA

Los tems del instrumento expresan
relacion con los indiedores de cada

dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre Iz técnic y el
instrumente prepuestos responden al
proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

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

PUNTAIE TOTAL

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

aplicable)

- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION., 48

Lima, 10 de noviembre del 2022

Kswis? Y

EEEE RS Ede ey e SEEE

Dr. Kerwin José Chivez Vara

C.E. 00)0L8624 #
Docente Investigador

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

INFORME DE DPIMICHN SOERE INSTRELUMENTO DE INVESTIGACICN OBENTIRCA

I- DATOS5 GEMERALES

HApellidos § mombres del experto: Kenwin Jose Chavez Vera

Institucion donsd e labora: Universidsd Cesar Yallejo

Especialided: Administracion

Instrumeenio de evaluscon: CUESTIONARID DE LA WARLABLE DESEMFPERD LABDAAL

Autor (5] del instrum ento [s) Rosa Yinekie Asendos Guardis

IL- ASPECTOS DE VALIDACISN

MUY DEFICIENTE (1] CERCIENTE [Z) ACEPTAELE {3] BUENA [4) EXCELEMTE |5]

CRITERIOS

INDICADORES

i

3

a

CLARIDA K

Los bems astan redactsdos con kenguaje
aprooedo § libre de umhiﬁﬁududu
acorde Con los Sujetos miseshales,

DEIETIWVIDAD

Las instrucciomes y  Bas  items  del
instrumento  permiten recoger e
informadion cojetive sobre I varisbie,
=n todas pus dimensSones & indicsdonss
conceptuales y ooErsgonakes.

ACTUALIDAD

El inFrumenta demuesra  wigERcia
acorde com el comodmienta dentHico,
tzcmﬁ;im-,imnuud&nflgulirﬁzmn‘be
a = variable.

ORGAMNIZACILN

Lo= items del instrumento  refiepn

argenicidad Kgica entre I definicon

op=racional y conceptual respecio a8 n
warimbds, de marsra ques permiten hacer
infarendas en fundom & las hipatesis
orool=ma y objetivos de B investizpcion.

SUFEJENTIA Lio= ft=ms o=l imstrumanto o
sufidentes en canbidad y ciidsd acorde
con la varisbke, dimansiones =
imdicadores,

INTENOONALUDAL | Los ft=ms o=l imstrumanto S0

cofiere s con =1 tipo de in'-'usl:l'E;a:iﬁn ¥
responcen B s objetivos. hip-E-tesis ¥
warinbds de estudio.
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CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motive de |3 investigacidn.

COHERENCIA

Los ftems del instrumento expresan
relacidn con los indicedores de cada

dimension de |a variable.

METODCLOGIA

La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos respenden al
propdsito de la investigacion.

PERTINEMCIA

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

PUNTAIE TOTAL

48

{Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”™; sin embargs, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable]

HIL- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 48

Lima, 7 de noviembre del 2022

Yeis? P

EREFFRERE S e ey

Dr. Kerwin José Chivaz Vers
C.E. 003058624 "
Docents Investigador

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SO0BRE INSTRUMENTD DE INVESTHSACION CIENTIACA

1.- DATOS GENERALES

Apellides y nombres del experto: Dra. Africa del Valle Calandchez Umribarmi
Institucién donde labora: Universidad César vallejo

Especialidad: Administracion
Instrumento de evaluacion: CUESTIOMNARIO DE LA WARIABLE CLIMA ORGAMIZACIOMNAL
Autor [5] del instrumsente {s): Rosa Yinelzie Asencios Guardia

IL- ASPECTOS DE WALIDACION

MUY DEFICIENTE (1] DEFICIENTE [2) ACEPTABLE (3] BUEMA [4) EXCELENTE [5)

CRITERKDS 1IN DICADORES 1 2 3 q

CLARIDALD Los items estan redactados oon lensuaje
aprobada y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y hos items  del
instrumenta permiten recoger  la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumentoe demueestra  vigencia
acorde con el conocimiento demntifico,
tecnolégion, innovacion y legal inherente
a lavariable.

ORGANZACIOMN Los itemns del instrumento reflejan
organicdad |0gica entre la definicion
operacional ¥ concaptual respecto a la
variable, de manera gue permiten hacar
inferencias en funcion a las hipdtesis
problema vy objetivos de la mvestigacion.

SUFICIEMCLA Los items del instrumenta son
suficientes en @ntidad y m@lidad acorde
con  la wvanable, dimensiones e
indicadores.

INTENCIOMALDAD | Los  items del instrumento  son
coherentes con &l tipo de investigacion y
respaonden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.
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COMSISTENCLA

La informacion que se recoja a traves de
los items dal instrumento, permitira
analizar, describir y axplicar la realidad,
motivo de la investigacian.

COHERENCLA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimensidn de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instruments propuestos respanden al
proposita de la investizadion.

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

33

47

{Nota Temer en cuenta que el instrumenta es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
*Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior sa considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I.- DPINION DE APLICABILIDAD

APICABLE

PROMEDID DE VALORACION. 47

Firma

Lima, 10 de noviembre del 2022
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE DPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIRICA

I.- DATOS GENERALES

Apellides y nombres del experto: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Especialidad: sdministracion
Instrumento de evaluacion: CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPEND LABORAL
Autor (5] del instrumentas {s): Rosa Yinelzie Asencios Guardia

IL- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE [1] DEFICIENTE [2) ACEPTAELE (3] BUEMA [4) EXCELENTE [5)

CRITERIDS INDICADORES 1 2 3 4

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

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumenta  permiten  recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumente demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolcgico, innovacion y legal inherenta
alavariable.

ORGANIZACION | Los items del instrumento reflejan
organicdad logica entre |3 definicion
operacional ¥ conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipdtesis
prablema y objetivos de la investizacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento som
suficientes en cantidad y clidad acorde
con la varable, dimensiones e
indicadoras.

INTENCIONAUDAD | Los  ftems del instrumento  son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a bos objetivos, hipdtesis y
variable de estudio.
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COMSISTENCIA | La informacién que se recoja a traves de
los tems del instrumento, permitia
analizar, describir y explicar 1a realidad,
motiva de |3 investizacian.

COHEREMCIA Los items del instruments expresan
relacion con los indicadores de cada
dimensicn de la vanable.

METODOLOGIA | La relacion entre la técnica v el
instrumento propuestos respondan al
proposito de laimvestigacion.

PERTIMENCLA La redaccion de las tems concuarda con
la escala valorativa del instrumenta.

PUNTAJE TOTAL

12

35

a7

({Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
*Excelente”; sin embargo, un puntaje menaor al anterior se considera al instrumenta no valido

niaplicable.

lil.- DPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

Lima, 10 de noviernbre dal 2022

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES
Apallidos y nombres del experto: Edwin Hernan Ramirez Asis
institucion donde labora: Universidad Nadoenal Santiage Antunez de Mayolo
Especialidad: administracién
Instrumento de evaluacion: CUESTIOMARID DE LA WARLABLE CLIKA ORGANIZACIOMAL
Autor del instrumento: Rosa Yinelzie Asencies Guardia

Il.- ASPECTOS DE WALIDACION

MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE [2] ACEPTAELE [3) BUEMA [4] EXCELENTE {5)

CRITERIODS INDICADDRES 1 2 3 4 5
Los ftems estan redactados con lenguaje
CLARIDAD aprabado y libre de ambigiedades x

acorde con los sujetos mudstrales.

las instrucciones y los ftems del
instrumento  permiten  recoger  la
CBJETTWIDAD informacién objetiva sobre la variable, x
en todas sus dimensiones & indicadores
conceptuales ¥ operacionales.

B instrumente demuestra wvigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente
a la variable.

ACTUALIDAD

los iftems del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicion
ocperacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en fumcion a las hipotesis
problema y objetives de la investigacion.

ORGANMIZACKON

los ftems del instrumento  son
suficentes en cantidad y calidad acorde

con la variable, dimensiones e
indicadores.

SUFICIENCIA

Los ifems del instrumente son
coherentes con el tipo de investipadion y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

INTENCIOMNALIDALD




La informadion que se recoja a traveés de
los ttems del instrumento, permitira

CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de |a investigacion.
Los itemns del instrumento expresan
COHEREMCLIA relacion con kos indicadores de cada
dimension de |a variable.
La relacion entre la técnica y el
METODOLOGIA instrumento propuestos responden al
proposito de |a investigacion.
La redaccion de los items concuerda con
PERTINENCIA la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIE TOTAL

43

{Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
*Excelente™; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido mi

aplicable).

liL- OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 49

Huaraz, 10 de noviembre de 2022

y

f [
I

Tl

Qtﬁd-i]inmh;hﬂlﬂ

— DMNI 31668274
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l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE IMSTRUMENTO DE IMVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experte: Edwin Hernan Ramirez Asis

Institucicn donde labora: Universidad Nadoenal 5antiago Antunez de Mayola

Espedialidad: Administracion

Instrumento de evaluacidn: CUESTIGNARID DE LA VARIABLE DESEMPEND LABORAL

Autor del instrumento: Rosa Yinalzie Asencios Guardia

Il- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIEMTE [2) ACEPTABLE (3) BUEMNA (4] EXCELENTE [5)

CRITERIOS

INDICADDQRES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muestrales.

DBIETIVIDAD

Las instrucciones y los mems del
instrumento  parmiten  recoger  la
infarmacicn objetiva sobre la variable,
&n todas sus dimensiones e indicadaores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenta demuestra wvigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacien y legal inherente
a la variable.

ORGANEACION

Los ftems del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicon
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manara que parmiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investizacion.

SUFICIENCIA

Los fems del instrumento  son
sufidentes en cantidad y calidad acorde
con |3 variable, dimensiones e
indicadores.

INTEMCIOMNALIDAD

los ftems del instrumento  son
coharentes con el tipo de investigacion y
respanden a los objetives, hipotesis y
variable de estudio.
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CONSISTENCLA

La informacion que se recoja a traves
delos items del instrumento, permitira
analizar, dexcribir y explicar Ia
realidad,

motivo de la investipadian.

COHEREMCIA

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

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el

instruments propusstos responden al
propasito de |a investipacion.

PERTINENCIA

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

FUNTAJE TOTAL

47

{Mota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelenta”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable].

1.~ OPINIOM DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION. 47

Huaraz, 10 de noviembre de 2022

ff Edwin Herman Ramres

Dx
_ DMI: 31668274
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ANEXO 5. CONFIABILIDAD

Instrumento de la variable clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,913

15

Instrumento de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,903

15

ANEXO 6. MUESTRA

Nz?p g

"

— (N —1)e?2 + z2p q

Donde:

n: Muestra

N: Tamanfo de la poblacion
e emor de muestra

p: Probabilidad a favor

q: Probabilidad en contra

Q: proporcidon que no representa el fenédmeno de estudio

110(1.96)%(0.5)(0.5)

T (110-1)(0.05)7+(196)2(05)(05)
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ANEXO 7. PRUEBA DE CORRELACION

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,206 86 ,000 ,895 86 ,000
Desempefio laboral ,215 86 ,000 ,871 86 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion.

Rango Relacion

-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01 a-0.10 Correlacion negativa debil

0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta
Fuente: Basada en (Hernandez & Fernandez, 1998).
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ANEXO 8. BASE DE DATOS

CLIMA DRGAHIZACIONAL

TARIAELE

FREGUHTAS
COMUHICACIOH

1F PROHEDN

13

LIDERAZ G

12

¥

T

% FROHEDIOQ

E

ESTRUCTURA

F

- Farticipant

1z
13
14
15
1%
LI
1%
1%
i)

=1

22
23
24
25
F13
27T
2¥
EL)
ELl)

Eal

Iz
33
34
ELd
£l
37T
I¥
EL)
4%

L I3
43
A4
4%
A%
a7
4%
4%
Ll

5z
=3
=4
55
=&
=T
=¥
=%
L1

1

w2
3
L5
5
&
T
¥
L)
T

T

Tz
T
T4
TS
TE
L)
T
T
&

L3
L]
+4
+5
*E

=3

PROMEDIO DE LA WARIAELE CLIMA ORGAMIZACIOM AL
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1z

1

1" Participanta

Ll
1

1
1
14
1%
1é
L
1%
1%
Fi)

1

F
¥
&d
5
F13
2T
¥
Fi)
30

)

3z
3F
34
35
ELd
3T
I¥
3%
Ll

4z
43

L

47

51

52

53

=k

=7

L]

[ ]

L

3

a4

5

%

L

L3

L]
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T
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T

T4
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T

T

T

T

¥

1

*2

*3

+4
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=3

FROMEDIO DE LA WARIABLE DESEMPERD LABDRAL



ANEXO 9. REPORTE TURNITIN

IR E DV E e I IR LR, I

25, 24 8 175

INCOLE DE SIMILITUD FUENTES D& INTERNET  PUBLICALIOMNES TRAHA|DS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMA PSS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 D%

Trabajo del esbudianbe

repositorio.ucv.edu. pe 8%

Fuerbe de Intbermet

Submitted to Universidad Peruana de Las 'I o
Armericas

Irabajo ool esbudssnie

B O Ea

repositorio.ulasamericas.edu.pe 'I
Fuerbe de Intbermet %

Submitted to Universidad Catdlica San Pablo 'I
|r.:||:|'!|l:i ol eshumesnie { %

Submitted to Universidad Autonoma del Peru {1 %

Trabajo del esbudisnbe

repositorio.usanpedro.edu.
FI.EE?III:' InEermet p pE { 1 %

repositorio.unjfsc.edu.pe
Fuemte de Intbernset { 1 %

repositorio.upn.edu.pe

Furerie de Inbernet
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHAVEZ VERA KERWIN JOSE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huari,
Ancash — 2022", cuyo autor es ASENCIOS GUARDIA ROSA YINELZIE, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 26.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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