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Resumen

El propdsito del estudio es determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la provincia de Huaraz en el afio 2024. EI método de recoleccién
de datos fue una encuesta a 132 empleados administrativos de los 450 empleados que
conformaron la muestra. El estudio constd de dos encuestas: una encuesta poblacional
sobre clima organizacional y desempefio laboral, que constd de cinco dimensiones y 25
items adicionales. El cuestionario de evaluacion del desempefio laboral consta de cuatro
secciones, que incluyen: Tres evaluadores calificaron 20 items y determinaron su
confiabilidad alfa de Cronbach. Se realizaron analisis estadisticos descriptivos e
inferenciales utilizando los coeficientes de correlacion de Pearson o Spearman,
dependiendo de la normalidad de los datos. Encontramos conexiones claras y
significativas entre la informacién. Encontramos una correlacion significativa y directa
entre el clima organizacional y el desempefio. Los resultados del estudio permitiran a los
municipios y provincias de Huaraz desarrollar planes para mejorar el clima laboral y el
trabajo del personal administrativo, mejorando asi la calidad de los servicios publicos.
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Abstract

The aim of the study is to determine the relationship between organizational climate and
work performance in the province of Huaraz in 2024. The survey consisted of two
surveys: a demographic survey of organizational climate and job performance, which
consisted of five dimensions and 25 additional items. The job performance evaluation
questionnaire consists of four parts, including: Three raters rated 20 items and determined
their Cronbach's alpha reliability. Descriptive and inferential statistical analyzes were
performed using Pearson's or Spearman's correlation coefficients, depending on the
normality of the data. We found a clear and meaningful connection between the messages.
We found a significant and direct correlation between organizational climate and
performance. The results will allow the municipalities and provinces of Huaraz to develop
plans to improve the work environment and the work of administrative personnel, thus

improving the quality of public services.
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Introduccion

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Gobmez (2021), El Centro de Investigacion de Servicios de Salud BMC en Berberoglu,
Nueva York, estudio el clima organizacional y el desempefio laboral y encontré que el
clima laboral es un factor importante que afecta el desempefio laboral, lo que significa
gue una organizacion sin un buen clima organizacional es una organizacién que funciona
mal. No comprenden la estructura, los objetivos, los sistemas de procedimiento y los
procedimientos negativos de la organizacion y tienen poca motivacion, participacion,
trabajo en equipo y comunicacion para crear esta atmdsfera. En el estudio se utiliz6 la
Escala de Organizacion Climatica (CLIOR). Se utilizaron extractos del cuestionario. La
encuesta incluyd 15 preguntas disefiadas para medir el clima organizacional y fue una de
las 15 preguntas principales en la encuesta de BMC Health Services de Berberoglu
(2018).

Sin embargo, después de la prueba piloto, el item fue eliminado, comprometiendo la
confiabilidad del instrumento. El alfa de Cronbach para 15 items fue de 0,567 y el alfa de
Cronbach para la eliminacion de 1 item fue de 0,884. Por tanto, la escala CLIOR contenia
14 items en la encuesta principal. Con base en el analisis de la investigacion, se puede
concluir que el ambiente laboral en la organizacion afecta significativamente
negativamente el desempefio de los empleados. Estrés, lo que significa que un ambiente
de trabajo positivo puede reducir el estrés y los accidentes laborales.

En contraste. Berberoglu (2018) Uno de los 15 temas principales en la investigacion de
servicios de salud de BMC es el clima. 1. Sin embargo, un item fue eliminado después de
la prueba piloto, lo que comprometié la confiabilidad del instrumento. El alfa de
Cronbach para los 15 items fue de 0,567 y el alfa de Cronbach para el item eliminado fue
de 0,884. Por tanto, la encuesta principal de la escala CLIOR tiene 14 items. El anélisis
de la investigacion concluyé que el ambiente de trabajo en la organizacion tiene un
impacto negativo y significativo en el desempefio de los empleados. El estrés, es decir,

un ambiente de trabajo positivo puede reducir el estrés y los accidentes laborales.



Zane A. (2021), Problemdticas en el Distrito Multidisciplinario de Unan-Managua
Matagalpa y su impacto en el desempefio laboral de administrativos y docentes”, segin
la sociedad, actualmente cuenta con 88 empleados, de los cuales 59 se encuentran en
cargos de direccion, administracion general y docentes. El tipo de estudio fue un estudio
no experimental con disefio transversal. Utilizar métodos cuantitativos, como
instrumentos de medicidn, cuestionarios, etc., para evaluar a los empleados. En el mejor
de los casos, esto significa que los empleados (como profesores y gerentes) creen que las
mejoras en el clima organizacional mejoraran el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales, y los haran sentir bien con su trabajo. Crecer en un mejor ambiente
laboral.

Montoya et al. (2021), quienes utilizaron una muestra de 166 colaboradores para
determinar la satisfaccién laboral y su relacion con el clima organizacional entre
servidores publicos de la Universidad Estatal de Chile. Cada variable recibié un
cuestionario para conocer su sociodemografia y experiencia laboral. Estos incluyen el
Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23 y el Cuestionario de Clima Organizacional.
Los resultados de la encuesta muestran que el 95 por ciento de los profesores y el 90 por
ciento de los administradores estan satisfechos con su trabajo. EI 72,7% de los directivos
y el 80% de los docentes dijeron sentir un alto nivel de ambiente laboral o institucional.
Los empleados mas motivados y con un ambiente laboral positivo tienen entre 15 y 25

afios de servicio.

Bustamante (2020) aplico criterios de muestreo probabilistico a 91 trabajadores en
Colombia, y los otros 66 trabajadores actuaran como grupo de investigacion del estudio
descriptivo. EI método utilizado fue un cuestionario que evaluaba dos variables:
motivacion y satisfaccion laboral. La motivacion se basara en 18 indicadores especificos
como salario, ganancias, seguridad, ambiente de trabajo e intereses personales, mientras
que la satisfaccién laboral se basara en 11 elementos relacionados con el desempefio
laboral, las exigencias laborales, los esfuerzos relacionales y el desempefio. La mayoria
de las veces, los creadores de En Familia afirman estar motivados y satisfechos con el
modelo de trabajo y el ambiente laboral que han creado. Un escenario negativo es cuando

un modelo de contratacion no proporciona equilibrio laboral o promete beneficiar a otros



modelos de contratacion. Por tanto, existe un consenso general en el campo de los
recursos humanos de que la compensacion es adecuada e implica un proceso que va mas
alla de los beneficios economicos para incluir beneficios profesionales y personales como
la satisfaccion laboral. Desempefio del trabajo; Satisfaccion con el reconocimiento social
y las perspectivas profesionales. Motiva a los empleados no sélo a ganarse la vida, sino
también a vivir. Ademas, necesitas expresarte a través de tus acciones, experiencia,
satisfaccion laboral y laboral.

Valeria (2020) El objetivo general es presentar la situacion actual de los trabajadores
agricolas desde un punto de vista psicosocial y lograr una mayor comprensién de las
necesidades profesionales de los trabajadores agricolas tras la obtencién de una
cualificacion. Equivale al nivel provincial... Se seleccionaron cuarenta trabajadores
agricolas de diferentes departamentos. El cuestionario con 84 preguntas es una
herramienta para evaluar las condiciones laborales. Los resultados del estudio permiten
extraer las siguientes conclusiones principales: El nivel de satisfaccion personal de los
agricultores varia segun el tipo de trabajo que realizan. Los menos satisfechos son los
trabajadores que realizan una produccion intensiva. La satisfaccion laboral esta muy
influenciada por la configuracion y duracion de la jornada laboral. Cuanto més larga es la
semana laboral, menos tiempo libre para actividades de ocio y mayor la frustracion. Existe
una gran cantidad de literatura sobre el clima organizacional favorable a la innovacion y
fuertes argumentos que lo vinculan con el desempefio organizacional, pero ninguna
investigacion ha examinado el comportamiento innovador de los lideres en el lugar de
trabajo. Se ha prestado poca atencion a explicar como las organizaciones entienden la
importancia de un entorno de trabajo que mejore la innovacion. Basado en la teoria del
clima organizacional, este estudio investiga los efectos mediadores del comportamiento
laboral innovador entre el clima organizacional, la innovacion y el desempefio
organizacional. Nuestro estudio de 202 lideres empresariales de Malasia encontré que el
comportamiento laboral innovador media la relacion entre el clima de innovacién
organizacional y el desempefio de los empleados. Implicaciones de los resultados y
posibles direcciones futuras de investigacion. decir En un estudio sobre clima
organizacional y desempefio laboral realizado por Berberoglu, BMC Health Services

Research Center, Nueva York,



Gomez (2021) encontrdé que el ambiente laboral es un factor importante que afecta el
desempefio laboral y ayuda a crear un ambiente laboral positivo. Ambiente de trabajo
toxico. La falta de una comprension clara de la estructura organizacional, la falta de
comprension de los objetivos, los sistemas de procedimiento y los procedimientos
negativos, asi como la falta de entusiasmo, participacion, trabajo en equipo y habilidades
de comunicacion contribuyen al entorno creado. Este estudio utilizé el Inventario
Climatico de Organizaciones (CLIOR). Actualmente se utiliza una version simplificada
del cuestionario. Una encuesta de quince preguntas disefiada para evaluar el clima
organizacional. Los 15 temas principales en la encuesta de investigacion sobre servicios
de salud de Berberoglu (2018) incluyeron cuestiones climéticas. 1. Organizacién Por
tanto, la encuesta principal incluyé 14 items de la escala CLIOR. Segun el andlisis de la

investigacion, la organizacion tiene

Velazquez S. (2020). El desempefio en el aprendizaje esta relacionado con el desempefio
en laensefianza. Se dice que los profesores deben ensefiar bien a los estudiantes. Por tanto,
es muy importante estudiar los factores que pueden mejorar el desempefio de los docentes
en las escuelas. El objetivo principal de este estudio es investigar como el clima
organizacional afecta el trabajo de los docentes. En este estudio participaron 37 profesores
de secundaria del distrito de Klang. Fueron seleccionados mediante muestreo aleatorio
simple. Los datos se recopilaron mediante métodos de encuesta y luego se analizaron
mediante estadistica descriptiva e inductiva. Encontrado segun los datos recopilados

Los profesores de secundaria no cumplian con sus funciones y la estructura organizativa
de la escuela no era saludable. Las investigaciones muestran que el clima organizacional
es un factor importante que afecta el desempefio de los docentes. Las investigaciones han
encontrado que el estreés y los desafios son importantes para mejorar el desempefio de los
docentes en términos de clima organizacional, comportamiento de la alta direccion y
comportamiento de los docentes. Los resultados de este estudio tienen implicaciones para
el papel de los gerentes a la hora de demostrar comportamientos laborales positivos y
evitar un enfoque excesivo en la documentacion. Porque beneficia los resultados de
ensefianza y aprendizaje de los docentes. Este estudio también proporciona

recomendaciones para futuras investigaciones y practicas. Ambiente laboral vy



satisfaccion de los empleados de Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo Leon,
México. Hitachi Chemical Corporation, ubicada en Montemorelos, Nuevo Leon, México,
utilizé métodos de investigacion cuantitativos, descriptivos, explicativos y transversales.
Usaremos dos herramientas para recopilar datos de la encuesta: una es una evaluacién de
la calidad del entorno institucional, que incluye 17 items, con una confiabilidad de 0,948,
la otra es una evaluacion del nivel de satisfaccion laboral, que incluye 17 items, con una
confiabilidad de 0.948.

Antecedentes Nacionales: Pacheco (2022), A partir del trabajo de investigacion
desarroll6 su tesis. Un estudio de gestion empresarial, “Un modelo de clima
organizacional de pequefios y medianos hoteles de Riobamba y su relacion con el
desempefio laboral”, fue realizado por 50 gerentes y ejecutivos y 96 empleados de
pequefios y medianos hoteles de la Escuela de Ingenieria Industrial de la UNMSM. . .
analizaron estudios como el de la Corporacion Riobamba. Los hoteles medianos de
Riobamba tienen un disefio transversal. EI método no experimental utiliza métodos de
observacién y encuestas para recopilar datos, con el clima organizacional como variable
independiente y el desempefio laboral como variable dependiente. Este estudio presenta
los avances en este campo y examina la relacion entre las dos variables. El clima
organizacional y el desempefio laboral proporcionan una comprension inicial de la
personalidad y el entorno fisico en el que se desarrolla. En segundo lugar, los empleados
de los hoteles en estas PYME sirven como una lista de lideres y gerentes que deben
comunicarse con sus subordinados a traves de la estrategia y la confrontacion. El objetivo
general es crear un prototipo de entorno empresarial para pequefias y medianas empresas
(PYMES) con diferentes objetivos en Riobamba y su relacién con el cumplimiento de la
fuerza laboral hotelera. En el ambito empresarial relacionado con los hoteles PYME de
Riobamba, se detallan las relaciones entre estos aspectos, como las condiciones de
trabajo, la superacion personal, la supervision, el compromiso laboral y la comunicacion.
Se encontr6 una ecuacién estructural dependiente de la memoria para el entorno
empresarial de pequefios y medianos restaurantes de Riobamba. Larrico (2021). En 2014,
635 empleados de la Comunidad de Empleados Designados y del Municipio de San

Romano Giuliana fueron analizados frente a objetivos generales para determinar el



impacto de los factores motivacionales en la productividad de los empleados. En esta
muestra se seleccionaron 182 empleados, se adoptd un modelo de investigacion
descriptivo correlacional, se utilizaron cuestionarios y métodos de investigacion y
finalmente se extrajeron conclusiones. El punto mas importante de este estudio es que
existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el esfuerzo laboral

entre los empleados municipales de la provincia de San Roman.

Carrion (2021) en la Region Lambayec en 2018, La poblacion total es de 65 personas,
incluidos 30 funcionarios y s6lo personal administrativo. Método de bisqueda. EI método
cuantitativo utilizé un cuestionario doble en el que 27 items evaluaban la satisfaccion
laboral y 50 items evaluaban el clima organizacional. Ademas, se pueden monitorizar los
productos para sacar conclusiones y encontrar trabajo. La idea ideal es que la organizacion
se sienta comoda en un ambiente institucional adecuado.

En el caso de Bardale (2021), el nimero total de empleados es 73. Esta muestra esta
abierta a cualquier persona y los métodos de investigacién no son experimentales. El
proyecto es de naturaleza descriptiva y el método utilizado para calcular el clima y
desempefio organizacional es una prueba patentada proporcionada por la institucion
educativa local Mariscal Céceres - Huangjuy. La relacion directa y significativa entre
estas variables de desempefio y las variables del clima organizacional de 2020 puede
explicarse mediante un coeficiente de correlacion de Pearson (r) de 0,511 y un valor p de
0,030.

Rojas (2021) encuest6 a 210 trabajadores utilizando una formula de probabilidad simple.
Se incluyeron en la muestra aleatoria 117 empleados. Creo que todavia quedan quince
plazas. En 2016 se encontré un coeficiente de correlacion descriptivo cuantitativo de
0.526 entre las variables de clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados en el distrito de Lurigancho, lo cual es consistente con la hipdtesis general H1.
La proporcion es media a alta. Palomino y Retamoso (2021) concluyeron que el estilo de
liderazgo tiene un impacto en el clima organizacional de una organizacion y esta
relacionado con el comportamiento de los empleados y el comportamiento de los
empleados asignados y empleados por las instituciones y sistemas locales. Ademas, estan

motivados para fijarse objetivos alcanzables. Al analizar el efecto del clima



organizacional en el desempefio de los empleados, se encontré que el CR era 2,891 con
un nivel de significancia p de 0,004. Esto muestra que el clima organizacional puede
mejorar el desempefio de los empleados. El efecto del clima sobre la productividad de los
empleados es de 0,367, lo que corresponde al 36,7%. Esto explica por qué el clima es mas
adecuado. Los empleados serdn més productivos.

Aguilar y Kancari (2020) Concluyeron que los empleados estaban moderadamente
satisfechos con su trabajo, el clima organizacional cambié de promedio a bueno y el
desempefio laboral cambid de promedio a bueno. CR 2 405 establece obligaciones que
afectan las ganancias de la industria y bajo las cuales las empresas publicas tienen la carga
de la prueba para demostrar los beneficios recibidos. El ratio de endeudamiento de las
empresas que cotizan en bolsa es de 0,248 o 24,8%. Esto significa que los pasivos
aumentan segln el desempefio de las filiales de la empresa estatal. Rodriguez (2019)
afirmé que en una mala organizacion las relaciones con los empleados son malas y los
empleados estdn menos motivados, pero la ventaja es que la organizacion tiene
herramientas para respaldar la presentacion de informes. Ademas, concluyd que el
entorno autoritario les impedia desarrollar nuevas ideas y agregar valor. Ccallo (2019)
cree que esto es natural en la empresa, lo que significa que los valores, actitudes, formas
de comunicacion y relaciones son excelentes. Ademas, creo que los valores y actitudes
organizacionales son relaciones alineadas, homogéneas y orientadoras que ayudan a
realizar el trabajo, cumplir tareas y contribuir personalmente a las metas organizacionales.
Rivas (2019) cree que las relaciones interpersonales, la comunicacion y el liderazgo se
relacionan positivamente con los resultados laborales en las organizaciones. A medida
gue mejoren las relaciones, también lo haran la comunicacion y el liderazgo dentro de la
organizacion. durante Ademéas, mejora la eficiencia del trabajo. Menéndez (2019)
concluyd que las areas de trabajo de la fabrica, iluminacion, paredes, etc. La distribucion
es adecuada, pero la contaminacidn acustica es un problema.

Quispe, 2019 investigaciones muestran que en la ciudad de Pachuca la comunicacion
interpersonal, la autonomia en la toma de decisiones, la motivacion laboral, la

comunicacion interpersonal y el desempefio laboral se relacionan positivamente, es decir,



cuando las variables ambientales aumenten la organizacion, el desempefio laboral

también mejorarad. Dejemos que las ciudades se cuiden solas.

dirigir. Carrion (2019) explica que a diferencia de las empresas privadas, que se
benefician de un entorno organizacional estable y estructuras transparentes, muchos
puntos fundamentales como el autoempleo, el desempefio y el desarrollo profesional estan
vinculados. En el mejor de los casos, se puede determinar que la ciudad cuenta con los
recursos tecnologicos necesarios para ayudar a los empleados a desempefiar sus
funciones. Pachas (2019) considera que el desempefio laboral, las habilidades
profesionales, las habilidades técnicas operativas y las habilidades sociales tienen una

relacién positiva y 6ptima con el clima organizacional de una institucion de investigacion.

Ancco (2018) explica que los procesos de comunicacion se planifican e implementan para
fortalecer las relaciones interpersonales que afectan los sistemas organizacionales. Es
muy importante comprender las barreras de comunicacién a la hora de enviar mensajes
entre emisor y receptor y por qué es necesario. tactica. Trabajar de forma continua,

dindmica y aceptar comentarios.

Segun Rivera y Key (2018), el clima organizacional no tiene un impacto significativo en
la motivacion de los asociados de MD. El clima organizacional en Characato es bajo,
impulsado por un alto sentido de logro personal y una alta motivacion laboral, lo que ya
se considera muy importante en relacion con una supervision altamente definida. La

estructura organizacional del cantén de Menas es positiva, segin Landa y Lemos (2018).

Fundamentacion cientifica.

Clima o atmdsfera organizacional es un término que describe la atmosfera interna que
sienten los miembros cuando estan motivados para alcanzar metas (Impresionante, Hand,
& Runt, 2018).

El ambiente organizacional es un conjunto de lugares donde los empleados se sienten
directa o indirectamente. Se espera que esto genere beneficios significativos (Danayasa,

Kawiana y Oktarini, 2021). Hay seis indicadores para evaluar el clima organizacional:



estructura, responsabilidad, recompensas, calidez, apoyo, identificacién organizacional,
lealtad y riesgo. En este articulo, el clima organizacional a menudo se denomina
simplemente "clima”.

Segin Garcia (2009) citado en Méndez (2006), en los ultimos afios muchas
organizaciones de diversos tamafios han comenzado a utilizar la tecnologia para
identificar e interpretar el clima organizacional. Amador (2018) afirmé que el desarrollo
y el comportamiento de los colegas, incluida la comunicacién confiable, las relaciones
laborales y el comportamiento abierto, tienen un impacto significativo en la calidad de
vida laboral. Estos elementos pueden crear relaciones amistosas, pero aspectos como la
personalidad, la responsabilidad y los valores son muy importantes para crear un buen
clima organizacional y pueden verse influenciados por factores internos y externos. En
este contexto, la empresa se enfrenta a obstaculos reales. Un buen ambiente laboral y
calidad del trabajo son esenciales para fortalecer y mejorar las relaciones laborales que
contribuyan a resultados en el corto, mediano y largo plazo.

En el caso de Koontz et al. (2017) afirmaron que las personas que dan forma a la imagen,
el posicionamiento y los valores de la empresa son esenciales para desarrollar la
estrategia, mejorar el clima organizacional y marcar el rumbo a través de una vision clara,
ya que estos factores influyen en la estrategia. Pedraza (2018) destaca la importancia de
explorar los aspectos intangibles de la gestion empresarial relacionados con el talento,
independientemente del sector o tamafio de la empresa. Este analisis es esencial para el
seguimiento y la mejora de la competitividad. Conozca y colabore con socios
comerciales. Se investigaron los efectos del clima organizacional sobre el desempefio y
la satisfaccion laboral, asi como los efectos de interaccion del clima y las necesidades
individuales sobre el desempefio y la satisfaccion laboral.

Amador (2018) explica que la evaluacion técnica de las personas en funcion de sus cargos
permite utilizar métodos para evaluar los procesos, desempefio, resultados y puestos que
se deben desempefiar en la organizacion para lograr la competitividad, pero permite
evaluar la comprension del Los principales factores operativos son seis elementos:
planificacion formal, resultados esperados claros, establecimiento de estandares,

desarrollo de estrategias, desarrollo de estandares y uso de datos objetivos.



Desler y Valera (2019) A medida que aumenta el nimero de proveedores y demandantes
y la competencia en el mercado se vuelve mas intensa, las empresas deben poder
responder, neutralizar estas amenazas y obtener una ventaja competitiva. Segin Muise et
al. (2018), el desempefio es el resultado del trabajo de un individuo o grupo de acuerdo
con su autoridad y responsabilidad, se adhiere a los estandares y la ética, y logra
legalmente los objetivos de la organizacion sin violar la ley. Segun Desler (2020), el
desempefio es una métrica que incluye un conjunto de metas que una organizacion espera
de sus empleados en funcidn de las tareas, funciones y responsabilidades principales que
se les asignan.

Chiavenato (2017) explica por qué los empleados necesitan tener habilidades basicas
como conocimientos, habilidades, actitudes, intereses, caracteristicas y valores para poder
realizar sus actividades de manera efectiva y diferenciarse de otros empleados. Los
responsables de RRHH tienen una dificil tarea a la hora de determinar las capacidades de
cada individuo porque tienen que adaptarse a la situacién de cada puesto en el que
trabajaran.

Alles (2015) menciono que las personas deben sentirse valoradas por la empresa si ésta
alinea su desempefio con los objetivos generales de la empresa. continuar. Objetivo.
Deben explicar todo sobre la empresa, incluida su vision, mision, objetivos, tareas y
compafieros, asi como sus ideas y las acciones que emprenderan. Lo mas importante es
que les expliques qué los motivara a trabajar juntos para lograr sus objetivos. Segun
Chiavenato (2000), algunas empresas cometen errores al evaluar el desempefio de los
empleados porque todavia los ven como objetivos que deben cumplirse periédicamente.
Pero las empresas exitosas permiten que los empleados trabajen juntos para que puedan
establecer sus propios objetivos y autoevaluar el desempefio de los demas.

Chiavenato (2018) Debido a que las organizaciones son entidades intangibles
representadas por personas y por tanto tienen potencial, el desempefio de los empleados
estd estrechamente relacionado con la capacidad de la empresa para alcanzar sus
objetivos. El enfoque del desarrollo organizacional debe estar en satisfacer las
necesidades de la organizacion y crear resultados positivos. Por otro lado, Euroempleo
(s/f) explico que los estandares fijados por la empresa son efectivos y eficientes y las

evaluaciones mejoran conocimientos y habilidades. Estas evaluaciones pueden utilizarse



para desarrollar, mantener y aumentar el potencial de las personas y asesorar a las
empresas sobre como gestionar iniciativas de mejora. Esto incluye mantener a los
empleados motivados y lograr eficiencia y eficacia en el trabajo, mejorando asi el

producto y el rendimiento.

Justificacion de la investigacion.

Justificacion tedrica

El propdsito de este estudio es conocer si es necesario mejorar el desempefio de los
directivos municipales de la provincia brindando informacién sobre el clima
organizacional de las unidades estructurales municipales y su relacion con el desempefio

laboral. Verdadera explicacion.
Justificacion practicas

El prop6sito de este estudio es evaluar aspectos del clima organizacional que influyen en
el desempefio laboral para ayudar a las instituciones a tomar decisiones que creen valor

para los usuarios y beneficien al gobierno provincial.
Justificacion social

La investigacidn tiene base social porque se basa en las preguntas y objetivos planteados
y ayuda a satisfacer las necesidades sociales. Los resultados de la investigacion

beneficiaran a personas o comunidades locales del municipio y provincia de Huaraz.
Justificacion metodolodgico

Para realizar este estudio se utilizaron técnicas de andlisis del clima organizacional para
obtener resultados sobre el desempefio laboral de la unidad. Ademas, la informacién
proporcionada por los administradores de Huaraz es muy importante porque les permitira
determinar qué acciones se tomaran en 2024 para mejorar el clima organizacional y el

desemperio de los empleados de Huaraz.

Justificacioén cientifica



Actualmente se encuentra en proceso un estudio de clima y desempefio laboral de la
Organizacién Provincial de Huaraz para el afio 2024. La razdn de esto es cientifica, ya
que los resultados obtenidos ayudaran a generar nuevas investigaciones basadas en

nuevos conocimientos, teorias y soluciones a problemas.

Considerando también la posibilidad de que pueda servir para investigaciones posteriores

en las que las implicancias, variables y escenarios pueden variar del actual.
Problema.

Mu Soz cit6 a Sanchez (2019) Evidencia de que produce candidatos politicos avidos de
un liderazgo efectivo, asi como candidatos que exige de quienes permiten procesos
legales y penales, entre otras cosas. El Primer Ministro (S/F) dijo que observé la nueva
gestion de la ciudad y examino las quejas, los detalles, el personal adicional, las deudas y
los problemas de los servicios publicos. Por ello, se declaré el estado de emergencia en
los ambitos administrativo, econémico y financiero de la region. El editorial "el
Comercio™ (2018) analiza los problemas que deben resolverse en materia de transito,
seguridad, infraestructura y contaminacién, y que ademas de proponer politicas para el
manejo de residuos solidos y transformacion de los espacios publicos, es necesario tomar
medidas. . para apoderarse de ellos. propuesta. Otro problema importante son los
numerosos problemas sociales de la ciudad, que pueden atribuirse al nmero de vehiculos
y a la insuficiencia de corredores adicionales, agravados por una mala gestion y
coordinacion, la contaminacién acustica y el intenso patrullaje callejero. 2024, afirmo el
gobernador del departamento de Huaraz. Un desastre financiero intolerable. Para cumplir
con las regulaciones y pagar el 75% de los impuestos nacionales, se han suspendido 17
proyectos y la inseguridad de los residentes hace que se implementen pocos proyectos de

desarrollo comunitario. También recomendamos:

¢De qué manera, el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024?



Conceptualizacion y operacionalizacion de variables.

Navarro y Garcia (2007) Explicaron que el entorno en el que operan las organizaciones
cambia constantemente debido a los avances tecnologicos y la globalizacién. Por lo
tanto, la unidad estructural debe esforzarse por ser eficiente y competitiva, y la
organizacion debe tener el ambiente organizacional dptimo y el compromiso para
lograr este objetivo. Uno de los activos méas valiosos de la empresa es el clima
organizacional, que refleja la diversidad de paises, culturas, idiomas y enfoques
representados por los empleados. Este clima organizacional también puede convertirse
en su legado. Por lo tanto, los departamentos de recursos humanos deben planificar
actividades que promuevan la transparencia, la equidad, la diversidad y la apertura. La
forma en que las personas (como empleados, clientes y proveedores) se sienten e

interacttan determina el clima organizacional. (Eleccidn 2018)

gerente de personal Deben gestionar activamente todos los departamentos de la
empresa. Los gerentes necesitan comprender las motivaciones de las personas,
comprender a sus socios comerciales y administrar un negocio con éxito, lo que
requiere fuertes habilidades de liderazgo (Chiavenato, 2009). La capacidad de motivar,
guiar y dirigir a todos los empleados para que desarrollen una vision comun de los
objetivos de desarrollo organizacional se denomina liderazgo organizacional. El buen
liderazgo se demuestra cuando una persona tiene autoridad sobre los demas y los
motiva, inspira y dirige eficazmente. Un lider eficaz ayuda a su equipo u organizacion
a alcanzar sus metas y objetivos, mientras que un lider ineficaz no solo es indtil, sino

gue también dificulta el logro de esas metas.

La inspiracion es esencial para las organizaciones porque anima a los empleados a
abordar las actividades laborales de forma proactiva y flexible, lo que da como
resultado una planificacion creativa versatil. Los lideres carismaticos inspiran la
lealtad, la confianza y la voluntad de los miembros del equipo para contribuir a los
esfuerzos del lider. La motivacion en una empresa u organizacion es la fuerza
subyacente que motiva o dirige a las personas a comportarse de una determinada
manera, es decir. Estimula el comportamiento esperado y predeterminado. Obliga al



trabajador en su proceso mental a tomar acciones internas que beneficien al lider del
equipo para que la empresa u organizacion a la que pertenece sea feliz y también el
trabajador en el lugar donde trabaja se sienta feliz porque ha logrado sus objetivos. La
motivacion humana se basa en las necesidades Unicas de cada personay en los cambios
de intensidad a lo largo del tiempo. La motivacion de las personas también puede verse
afectada por el riesgo de enfermedad u otros factores externos que pueden afectar la

salud o las finanzas de las personas. Publicado en 2008 por Kuntz, Weyrich y Kannis.

Gestion: Gestion en una empresa u organizacion cuyo objetivo principal es lograr
mejores resultados y garantizar la salud de todos los miembros de la organizacion:
planificacion organizacional, organizacion, gestion y control. En 2010, los directores
Jones y George eran responsables del liderazgo o las cualidades de liderazgo del grupo
y tenian la autoridad para emitir 6rdenes que permitirian a estos veinte individuos
alcanzar los objetivos de la organizacion. Publicado por Descartes y Valera en 2011.
(Chiavenato, 2009)

Comunicacion interna: La comunicacion interna puede darnos mensajes que los
empleados necesitan para poder integrarse e identificarse con la empresa u
organizacion para que puedan adquirir conocimientos y garantizar que su trabajo
cumple con los requisitos necesarios, valores fundamentales y valores adecuados.
Cultura organizacional de la unidad. (Arras, 2010)

Todos los empleados pueden comunicarse con el presidente, los gerentes y todos los
demas y evitar un ambiente cerrado. La comunicacion interna también informa a los
socios comerciales sobre todas las decisiones que afectan a los empleados y/o a la
organizacion. Los empleados tienen la oportunidad de exigir, criticar, expresar su
opinidn y defenderse de comportamientos injustos. (Chiavenato, 2009)

Chiavenato (2007) sostiene que los documentos escritos, reglamentos, decisiones y
acciones administrativas se adoptan y registran con base en una comunicacion oficial.
Si estos documentos son formales en una organizacion o empresa, se refieren a
cualquier tipo de actividad o tramite. En el caso del trabajo en equipo, el trabajo real
ocurre cuando las actividades individuales ayudan a crear un ambiente de trabajo en el

que los esfuerzos colectivos y las tareas, procedimientos y objetivos asignados superan



las expectativas. (Koontz, Weyrich y Kannis, 2008). Las tareas son las actividades
necesarias para completar un trabajo desde el principio hasta el final del proceso de
produccién. (Jones y George, 2010).

Un procedimiento es una accién realizada segin reglas y también puede estar
relacionado con un proceso o método de hacer algo (Chiavenato, 2009)

Proposito: El proposito de una empresa u organizacion debe estar relacionado con su
mision y objetivos y describir lo que vendera o producird o proporcionara servicios y
como atraerd a los usuarios o clientes que el administrador pretende comprar, organizar
y usar. recursos necesarios. y distribuirlos. productos o servicios. (Koontz, Weyrich y
Kannis, 2008)

El desempefio laboral es el reconocimiento del progreso que ha logrado un empleado
en su area de trabajo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008). En las organizaciones, el
desempefio laboral es esencial y puede mejorarse a través de habilidades y
compromiso. El desempefio individual de cada empleado puede afectar a todo el
equipo y a la empresa (Narnia, 2017). La evaluacién del desempefio de los empleados
es un proceso altamente perceptivo. Ademas, el futuro del empleado esta ligado al
resultado de la evaluacion (Robbins y Judge, 2009).

El disefio de este puesto debe adaptarse al estilo de liderazgo de los miembros de la
organizacion y ser adecuado para que personas capacitadas utilicen plenamente las
caracteristicas y el potencial de los empleados de la organizacion (Koontz, Weihrich y
Cannice, 2008). Associate Skills es una prueba de conocimientos que evalGa las
habilidades requeridas para un puesto especifico. Estas pruebas evaluan las
capacidades de los empleados frente a la base mecanica de cada empresa y reflejan la

capacidad del individuo para realizar el trabajo (Dessler y Valera, 2011).

Productividad: La productividad en una organizacion se refiere al uso de cada vez
menos recursos 0 menos colaboradores para realizar tareas con el fin de lograr una
productividad positiva en la organizacién. (Chiavenato, 2009). Rol: Un rol es
comportamiento y actitud, responsabilidades y alineacion con las normas y valores de

su grupo de trabajo. (Koontz, Weyrich y Kannis, 2008)



Capacidades: Las capacidades son el conjunto de comportamientos que integran,
movilizan y transfieren conocimientos, habilidades, juicios y actitudes para agregar
valor economico a una empresa. Tiene valor social para los empleados involucrados.
(Chiavenato, 2009).

Las competencias de una empresa tienen en cuenta el conocimiento y la experiencia
en el trabajo, asi como el desempefio de las funciones, y pueden medirse en todos los
productos, servicios y mercados. Proporcionan el potencial de los trabajadores y
organizadores porque tienen diferentes experiencias en el lugar de trabajo. (Jones y
George, 2010)

Conocimiento: el conocimiento de un colaborador es la informacion relevante
necesaria para completar un trabajo utilizando comprensién e inteligencia. Ademas de
trabajar como socio de cooperacion para el aprendizaje y el desarrollo. (Dessler y
Valera, 2011).

Habilidades: Las habilidades necesarias que un empleado necesita para realizar su
trabajo adecuadamente. (Chiavenato, 2009). Las habilidades de los socios son el
desarrollo del comportamiento y el conocimiento individual, las habilidades y su
aplicacion en el proceso de aprendizaje de los socios en el lugar de trabajo. (Las
Cronicas de Narnia, 2017)

Actitud: La actitud es una comprensién muy importante de las responsabilidades, roles
y valores en una organizacion para lograr un proceso sostenible en el momento y lugar
deseado. (Las Crénicas de Narnia, 2017). Las actitudes se refieren a los pensamientos
y sentimientos de los empleados sobre su trabajo y sus organizaciones. Las habilidades
también dependen de las emociones, y estas emociones y sentimientos incluyen sus
funciones de control. Ademas, procesar la experiencia laboral es personal, lo que
también significa comprender como se comportan, como tratan a los demas y a los
demas, y planificar, organizar y visualizar 26 esfuerzos. (Jones y George, 2020).
Desemperio: el desempefio de los socios significa que pueden realizar operaciones de
manera mas eficiente y ayudar a los equipos a ser mas productivos mas rapido al

permitirles realizar multiples tareas en el lugar de trabajo. (Jones y George, 2020). El



desempefio del empleado es una medida de lo que el empleado ha aprendido. También
ven su conocimiento y responsabilidad en diversos trabajos como experiencia. Las
pruebas de rendimiento también son populares en las grandes organizaciones, ya que
también proporcionan informacion sobre la eficiencia y eficacia de los compafieros.
(Desler, 2019). Eficacia: La eficacia son los objetivos que una organizacion establece
antes de comenzar a operar y el grado en que la organizacion logra esos objetivos.
(Jones y George, 2010). La eficacia se refiere a la capacidad de establecer y alcanzar
metas utilizando todos los medios necesarios y todos los medios posibles para lograr

las metas. (Dessler y Valera, 2017)

Eficiencia: La eficiencia es una medida del uso efectivo de los recursos para lograr
ciertos objetivos organizacionales. (Jones y George, 2010). La eficiencia es la
realizacion de actividades, optimizando bienes y servicios como dinero, bienes, tiempo

y personas. (Armas, Lanos y Traverso, 2017)

Responsabilidades: Las responsabilidades son valores fundamentales que deben
incluirse en la descripcion del trabajo de un empleado, que debe incluir una lista de las
tareas y responsabilidades mas importantes que tiene en su area de responsabilidad.
(Dessler y Valera, 2019).

Hipotesis
H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

Objetivos
Objetivo general:
Determinar el nivel de relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.



Objetivos especificos:
Establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el puesto de trabajo
de los colaboradores de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024..

Definir el nivel de relacién entre el clima organizacional y las 29 competencias de
los colaboradores de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024.

Precisar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de los
colaboradores de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024.



Metodologia

Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion

Esto es relevante y correlacional porque mide el grado de conexion entre las variables:
clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en la provincia de
Huaraz en el afio 2024.

Disefio de investigacion

Este es un disefio no experimental porque no manipulamos variables, observamos
fendmenos en su entorno natural y luego los analizamos. Lado simple porque

obtendremos la informacion en un momento y usaremos una muestra.

Ox DONDE:

on = oMuestra
n r -  Oxo=Variable(Climaoorganizacional)
o0Oy=Variableo (Desemperfioolaboral)

or= Relacidnoentre las dosovariables

Poblacion y Muestra.

Poblacion:

Poblacion: Definida como 450 empleados que representan a todo el municipio
de la Provincia de Huaraz en 2024, incluidos los empleados designados y
empleados por la Oficina de Recursos Humanos de la Provincia de Huaraz en
2024, para un total de 450 asociados.

muestra



Para encontrar las unidades de muestra usaremos muestreo aleatorio simple,
sistematico y probabilistico y como nuestra poblacion es finita usaremos la

siguiente férmula:

NxZ’ X pxq
d*x(N=1)+Z.xpxq

n=

Doénde:
n . muestra.
Z? : Confianza: 95%., valor Z: 1.96.
N - Poblacion muestral 450 elementos.
P=q - Probabilidad de logro o fracaso: 50%.
& ~ Error (0.05)
n= 200 x (1.96)* x 0.5 x 0.5 =132

(200~ 1) x (0,05%) * (1,96°x 0,5 x 0,5)

Técnicas e instrumentos de investigacion:

Técnicas de investigacion

Técnica: Como parte del proceso de encuesta, se realizara una encuesta para
recopilar informacion sobre todas las variables necesarias para el analisis.
Herramienta: El cuestionario se utilizara como herramienta para conocer las
opiniones de los participantes sobre las variables de la encuesta en la provincia
y ciudad de Huara en el afio 2024. Este cuestionario se desarrolla con base en
los conceptos y teorias de dos variables. Entre ellos: el aspecto del clima
organizacional consta de 7 items y 18 items, el aspecto de desempefio consta
de 6 items y el aspecto de costos consta de 7 items. Consta de 18 puntos. La
variable de decision consta de 18 puntos en una escala Likert segin sus

dimensiones. Para evaluar la percepcion de estas dos variables se elaborara un



cuestionario mediante una escala Likert que ofrece las siguientes opciones:

nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). . .).

Validez: Es el grado en que un instrumento mide las variables que se pretende
estudiar (Cuevas, Mendoza, Hernandez, & Méndez, 2016). La validacion del
instrumento de investigacion se realizara evaluando a 3 expertos: La
confiabilidad es el grado en que el instrumento se utiliza repetidamente en una
misma unidad analitica y los resultados obtenidos deben ser los mismos

(Cuevas et al., 2016). . . Se utilizara el alfa de Cronbach

Procesamiento y analisis de informacion. Tras completar el cuestionario se
utilizaran los programas estadisticos SPSS V25 y Excel para procesar la
informacion. Los datos se recogen y analizan, los resultados obtenidos y
reflejados en tablas. La prueba de normalidad se utilizard nuevamente para
determinar la prueba estadistica apropiada para usar en la prueba de hipétesis.
Recogiendo datos a través de cuestionarios, recopilando datos, elaborando
tablas y graficos, utilizando esta informacion para interpretar los datos,
intentaremos dar respuesta a las hipétesis y objetivos planteados.



Resultados

Tabla 1:
Correlacion clima organizacional y el desempefio laboral.

Correlaciones Clima
organizacio
nal

Desempefio  Coeficiente de 0.705
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

Interpretacion

Se entiende que los siguientes dos lados (0.000) son menores que
(0=0.05), por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa. El coeficiente de correlacién es (rs = 0.705), lo que indica que
existe una relacién positiva significativa entre el clima organizacional y el
desempefio de los empleados en la provincia y ciudad de Huaraz en el afio
2024,

Prueba de hipotesis

H1: Existe relacién positiva considerable entre el clima organizacional y el
puesto de trabajo de los colaboradores de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

HO: No existe relacion positiva considerable entre el clima organizacional y
el puesto de trabajo de los colaboradores de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

Reglas de validacion:

El estadistico utilizado fue Rho Sperman. El nivel aceptable de significancia es hasta

a = 0,05. Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser inferior al
5%.



Tabla 2:

Clima organizacional y el puesto de trabajo en la Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024.

Correlaciones Clima organiz
acional
Puesto de trabajo Coeficiente de correlacion 0.604
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

Una correlacion significativa al nivel 0,01

Interpretacion

Puedes ver esta senal. Bilateral (.000) menor que (a.= 0.05); Por lo tanto,
nos negamos a crear y aceptar suposiciones de compensacion. El coeficiente
de correlacion es (rs = 0.604) y se concluye que en promedio existe una
correlacion positiva entre clima organizacional y trabajo en el municipio de

Huaraz en el afio 2024.

Prueba de hipdtesis:

H1: Existe una relacion positiva considerable entre el clima organizacional y
las competencias de los participantes en la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.

Reglas de validacion:
El estadistico utilizado fue Rho Sperman. El nivel aceptable de significancia es hasta
a = 0,05. Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser inferior al

5%.



Tabla 3:

Clima organizacional y las competencias de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024.

Correlaciones Clima organ
izacional
Competencias Coeficiente de 0.501
correlacion
Sig (bilateral) 0.000
N 132

Una correlacion significativa al nivel 0,01
Interpretacion

Es digno de elogio que esos dos lados (0,000) sean menores que (a=0,05);

Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa.
El coeficiente de correlacién es (rs = 0.501), lo que indica que existe una
relacion positiva moderada entre clima organizacional y habilidades de

colaboracidn en la provincia de Huaraz en el afio 2024.

H1: Existe relacién positiva considerable entre el clima organizacional y el
rendimiento de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz,

2024..

Reglas de validacion:

El estadistico utilizado fue Rho Sperman. El nivel aceptable de significancia es hasta
a = 0,05. Para rechazar la hipotesis nula, el valor de significancia debe ser inferior al

5%.



Tabla 4:

Clima organizacional y el rendimiento

Correlaciones Clima
organizacio
nal

Rendimiento Coeficiente de 0.301
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132

Una correlacion significativa al nivel 0,01

Interpretacion

Se entiende que el siguiente bilateral (0.000) es menor que (a = 0.05), por lo
tanto rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa. El
coeficiente de correlacion es (rs = 0.301), lo que sugiere que existe una
pequefia relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio de los

socios en la provincia de Huaraz en el afio 2024.

Tabla5s

Confiabilidad: Clima organizacional.

Alfa deoCronbach
Alfa deoCronbach basada en N°elementos
elementos
estandarizado
S
,801 902 18

Después de lograr el resultado de confiabilidad 089, definitivamente usaremos el

dispositivo a través del cual obtenemos informacion confiable.



Tabla 6

Desempefio laboral.

Alfa deoCronbach
Alfa basada N° de elementos
deoCronbach enoelementos
estandarizados
933 ,927 18

Después de lograr el resultado de confiabilidad 0.933, definitivamente

usaremos el dispositivo a través del cual obtenemos informacién confiable.

Prueba de hipotesis

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024..

Reglas de validacion:

El estadistico utilizado fue Rho Sperman. El nivel aceptable de significancia es hasta

a = 0,05. Para rechazar la hipdtesis nula, el valor de significancia debe ser inferior al

5%.



Andlisis y Discusion

EnlaTabla 1 Los resultados muestran que el valor (ambos lados) es menor que el valor
de significancia (a = 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipdtesis alternativa. El coeficiente de correlacion es (rs = 0.705), lo que permite
concluir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio de los empleados en la provincia de Huaraz en el afio 2024. El clima laboral
es un factor que afecta en gran medida el nivel de esfuerzo laboral, por lo que crear un
buen clima organizacional. Un clima organizacional deficiente resulta de una falta de
comprension de la estructura organizacional y de la participacion de la alta direccion,
lo que resulta en una falta de eficacia y eficiencia. , productividad y calidad del
servicio, falta de comprension clara de objetivos, sistemas procedimentales,
procedimientos negativos y casi nula motivacion, participacion, trabajo en equipo y
comunicacion. Velazquez (2020). ElI desempefio en el aprendizaje se refiere al
desempefio de los docentes en el proceso de aprendizaje y esta relacionado con el
desempefio docente. Algunos dicen que las buenas calificaciones de los estudiantes
dependen de la ensefianza eficaz de los profesores. Por tanto, es importante estudiar
los factores que mejoran el desempefio de los docentes en las escuelas. El objetivo
principal de este estudio es investigar los efectos del clima organizacional. Sobre
actividades de aprendizaje. En este estudio participaron 37 profesores de secundaria
del distrito de Klang. Fueron seleccionados con base en un muestreo aleatorio simple.
Los datos se recopilaron mediante métodos de encuesta y se analizaron mediante
estadistica descriptiva. y estadistica inductiva. Con base en los datos recopilados, se
encontré que los docentes de secundaria desempefian mal sus funciones y el ambiente
organizacional de la escuela es insalubre. Las investigaciones también muestran que
el clima organizacional es un factor importante que afecta el desempefio docente.
Desde el clima organizacional, los comportamientos clave de gestion y los
comportamientos docentes: exploracion de los factores estresantes y las barreras como
factores importantes para mejorar el desempefio docente. Los resultados de este
estudio tienen implicaciones para el papel de los gerentes a la hora de demostrar

comportamientos laborales positivos y evitar un enfoque excesivo en la



documentacidon. Porque es beneficioso para el aprendizaje en el aula de los profesores
y para los resultados de aprendizaje de los estudiantes. Con base en estos hallazgos,
este estudio también proporciona recomendaciones para futuras investigaciones y
practicas. “Clima organizacional y satisfaccion laboral entre empleados de Hitachi
Chemical en Montemorelos, Nuevo Ledn, México. Muestra cuantitativa y descriptiva
de aproximadamente 200 empleados y 143 empleados de Hitachi Chemical Company,
Montemorelos, Nuevo Leon, México. Sexualidad interpretativa e interseccional.
Utilizaremos dos herramientas para recolectar los resultados de la encuesta: una es el
calculo de la calidad del entorno institucional, que incluye 17 items, con una
confiabilidad de 0,948, la otra es el calculo del nivel de satisfaccion laboral, que
incluye: 15 elementos. Segun hallazgos clave, los investigadores encontraron que el
clima institucional es un fuerte predictor de la satisfaccion laboral de los empleados en
Hitachi Chemical Corporation en Montemorelos, Nuevo Ledn, México, que ocupo el
puesto 12. Los estudios de mejora de la calidad realizados en entornos altamente
institucionalizados muestran que los empleados tienen éxito y, en general, estan
satisfechos con su trabajo. En estos estudios, los empleados son el recurso mas
importante de la organizacién porque sus talentos les permiten brindar servicios

profesionales y/o técnicos para lograr todas las metas y objetivos de la organizacion.

Como se muestra en la Tabla 2, el valor de dos colas (0,000) es menor que el valor de
significancia (a = 0,05), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. El coeficiente de correlacion es (rs = 0.604) y se encuentra que existe una
relacion positiva entre clima organizacional y empleo en la provincia y ciudad de
Huaraz en el afio 2024. y estandares. En todos los niveles, permite a los municipios ser
proactivos en el logro de los objetivos municipales. En un estudio sobre clima
organizacional y desempefio laboral realizado por Berberoglu, BMC Health Services
Research Center, Nueva York, EE. UU., Gomez (2021) concluy6 que el clima laboral
es un factor que afecta significativamente el desempefio laboral en la creacion de una
organizacion bien ajustada. Clima organizacional toxico. El ambiente creado se debe
a que no tienen una comprension clara de la estructura organizacional, no tienen una

comprension consciente de las metas, procedimientos, sistemas y procedimientos



negativos y carecen de entusiasmo, participacion, trabajo en equipo y habilidades de
comunicacion. El estudio utilizé el Inventario Climatico de Organizaciones (CLIOR).
Se utiliza una version simplificada del cuestionario. Una encuesta de 15 items disefiada
para medir el clima organizacional. Los 15 temas principales en la Encuesta de
investigacion de servicios de salud de BMC de Berberoglu (2018) incluyen temas
relacionados con el clima. Organizacion 0. en el estudio principal. El andlisis de la
investigacion muestra que el clima organizacional tiene un impacto negativo y
significativo en el trabajo. El estrés significa que un buen ambiente puede reducir el
estrés y los malos habitos en el trabajo. apoyo. El estrés laboral tiene un impacto
negativo significativo en la productividad de los empleados. Esto significa que cuanto
menor sea el estrés laboral, mas productivos seran los empleados y viceversa. El clima
organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio de los
empleados, lo que significa que el clima organizacional ayuda a mejorar el desempefio
de los empleados y viceversa. Como se muestra en la Tabla 3, la media de dos colas
(0,000) es menor que el valor de significancia (a = 0,05), por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. El coeficiente de correlacion es (rs
= 0.501), lo que permite concluir que existe una correlacién moderadamente positiva
entre el clima organizacional y las habilidades de los empleados en la provincia y
municipio de Huaraz en el afio 2024, donde las habilidades técnicas operativas y las
habilidades sociales son positivas. relativo a . y optimizacién. Relacién con el entorno
organizacional de la organizacion de estudio. Un estudio sobre el clima organizacional
y el desempefio laboral realizado por Berberoglu, BMC Health Services Research
Center, Nueva York, EE. UU. En Estados Unidos, Gémez (2021) concluyd que el
ambiente laboral es un factor que afecta significativamente el desempefio laboral y
puede crear un buen ajuste organizacional. Clima organizacional toxico. EI ambiente
creado se debe a que no tienen una comprension clara de la estructura organizacional,
no tienen una comprension consciente de las metas, procedimientos, sistemas y
procedimientos negativos y carecen de entusiasmo, participacion, trabajo en equipo y
habilidades de comunicacion. El estudio utiliz6 el Inventario Climatico de
Organizaciones (CLIOR). Se utiliza una version simplificada del cuestionario. Una

encuesta de 15 items disefiada para medir el clima organizacional. Los 15 temas



principales en la Encuesta de investigacion de servicios de salud de BMC de
Berberoglu (2018) incluyen temas relacionados con el clima. Organizacion 0. Por
tanto, la escala CLIOR tiene 14 items. en el estudio principal. El andlisis de la
investigacion muestra que el clima organizacional tiene un impacto negativo y
significativo en el trabajo. El estrés significa que un buen ambiente puede reducir el
estrés y los malos habitos en el trabajo. apoyo. El estrés laboral tiene un impacto
negativo significativo en la productividad de los empleados. Esto significa que cuanto
menor sea el estrés laboral, mas productivos seran los empleados y viceversa. El clima
organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio de los
empleados, lo que significa que el clima organizacional ayuda a mejorar el desempefio
de los empleados y viceversa.

Como se muestra en la Tabla 4, sig. El valor de dos colas (.000) es menor que el valor
de significancia (o =.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. El coeficiente de correlacion es (rs = 0.301), lo que indica que existe un
bajo grado de correlacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio de los
empleados en la provincia de Huaraz en el afio 2024. barreras de comunicacion a los
mensajes, por lo tanto, utilice estrategias que hagan que los mensajes sean dinamicos,
continuos y fomenten la retroalimentacion. . Pedraza (2018) explica que es muy
importante analizar los aspectos intangibles de la gestion empresarial relacionados con
el talento, y este analisis no depende de la industria y el tamafio de la empresa, hay una
cosa muy importante que debemos entender, que es la supervivencia. Mejorar la
competitividad. Conocimiento y experiencia de los socios comerciales. Se estudiaron
los efectos del clima organizacional sobre el desempefio y la satisfaccion laboral, asi
como los efectos interactivos del clima y las necesidades individuales sobre el
desempefio y la satisfaccion, entre 76 gerentes de dos organizaciones. Las
investigaciones muestran que el clima afecta a toda la organizacion y sus subunidades.
El clima esta estrechamente relacionado con el desempefio de la subunidad y la
satisfaccion laboral individual. Existe cierta evidencia limitada de que el clima y las

necesidades individuales interactuan para influir en el desempefio y la satisfaccion.



Conclusiones
El indice de correlacion (rs = 0.705) muestra que existe una relacion significativa entre

el clima organizacional y el desempefio laboral en la provincia de Huaraz en el afio
2024. Comunicacion, trabajo en equipo efectivo y las caracteristicas Unicas de la
organizacion. Segun el indice de correlacién (rs = 0.705), existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio de los empleados en la
provincia de Huaraz en el afio 2024.

Se cree que un buen clima organizacional mejora el desempefio laboral debido a un
buen liderazgo, buena comunicacion, buen trabajo en equipo y las caracteristicas
Unicas de la organizacion. Segun el indice de correlacion (rs = 0.501) entre el clima
organizacional y la competencia de los empleados en la provincia de Huaraz en el afio
2024,

Existe una correlacion moderadamente positiva, lo que significa que a medida que el
clima organizacional mejora simultaneamente con la competencia, los empleados .

tendré conocimientos y actitud suficientes para realizar sus tareas.

El indice de correlacion (rs = 0,301) muestra una relacion positiva moderada entre el
clima organizacional y el desempefio de los empleados en la provincia y ciudad de
Huaraz en 2024,

Lo que indica que los puntajes aumentan a medida que mejora el clima organizacional.
Esto se debe a que los empleados no estan trabajando de manera efectiva, eficiente y

responsable.



Recomendaciones

El diagnostico continuo de la situacion sobre liderazgo, comunicacion, trabajo en
equipo, trabajo, habilidades y desempefio permite a los colaboradores y funcionarios
corregir sus debilidades y continuar fortaleciendo actividades positivas, resultando en
la creacion de un clima organizacional 6ptimo y una operacion efectiva. EI municipio

de la provincia de Huaraz se sumaré a la lista de socios en 2024. .

Esto creara empleados motivados y capacitados con una comprensién clara de sus
funciones y asi creard un clima organizacional 6ptimo. El desarrollo estratégico de la
politica de formacion permitird a los empleados aumentar su conocimiento de la
organizacion y su entorno, mejorar sus actitudes y habilidades y alcanzar un nivel
Optimo de competencia, lo que redundara en una plena orientacion a los usuarios y

fortalecerd asi el clima organizacional. .

La importancia del uso éptimo de los recursos, la ejecucion a tiempo de las actividades
planificadas y la responsabilidad de cada empleado de brindar un buen servicio a los
usuarios crearén satisfaccion tanto individual como de equipo y un buen clima

organizacional.
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ANexos .

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables

Items
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
El clima organizacional Inspiracién 1,2
consiste en que los|Es para tener un mejor Liderazgo Motivacion 3,4
sentimientos  de  las | desempefio, y que sea Direccion 5,6,
Variable x personas tengan_la manera §aludable para tod(_)s _!o§ Comunicacionexterna 7.8 .
X o la forma de interactuar | integrantes de la organizacion: S — Escala:
Clima : L ) g Comunicacion Comunicacioninterna 9,10 . .
Oraanizacional entre los trabajadores, | administracion planificando, C icaciont I 1117 Likert ordinal
g también con los clientes y | organizando, dirigiendo y omunicaciontorma !
no dejando de lado a los | controlando. (Jones & George, Tareas 13,14
proveedores, etc. | 2010). Trabajo enequipo Procedimientos 15,16,17
(Vallejo, 2016). Propdsitos 17,18
El desempefio laboral Capacidades 19, 20,21
dentro  de una Puestos de trabajo Productividad 22,23
organizacion es la manera | aquellas tomas de Rol 24,25
mas efectiva y necesarias Lo . . —
- conciencia de gran importancia Conocimiento 26,27
en su puesto de trabajo, en —
Variable Y el cual lo desarrollan a | COMO  valores, roles 'y Competencias Habilidades 28,29
= p : responsabilidades dentro de la Actitud 3031 Escala:
Desempefio traves competencias y A ctituaes , . .
L organizacion para obtener un — Likert ordinal
laboral obligaciones. El . Eficacia 32,33
desempefio personal de d_esarrollo sostenible en el Eficiencia 34,35
q baiad dria | (i€Mpo y momento deseado. :
cada trabajador podria Responsabilidad 36

afectar al grupo y también
a_la empresa como tal.
(Naha, 2017).

(Nafa, 2017).

Rendimiento
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Problema

Variables

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

Problema general:

PG ;Cual es el nivel derelacion
entre el Clima organizacional y
el desempefio laboral de los
colaboradores en laMunicipalidad
Provincial de Huaraz, 2024?
Problemas especificos:

V.0.1.
Clima organizacional

V.0.2.
Desempeiio laboral

Objetivo general:

OG: Determinar el nivel de
relacion entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.

Obijetivos especificos:

OE1: Conocer el nivel de
relacion entre el clima
organizacionaly el puesto de
trabajo de los colaboradores
en la Municipalidad Provincial
de Huaraz, 2024.

OEZ2: Analizar el nivel de relacién
entre el clima organizacional y las
competencias de los colaboradores
en laMunicipalidad Provincial de
Huaraz, 2024

OE3: Conocer el nivel de relacién
entre el clima organizacional y el
rendimiento de loscolaboradores
en laMunicipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.

Hipotesis general:

HG: Existe relacion positiva entre

el climaorganizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024.
Hipétesis especificas:

HEL: Existe relacion positiva
considerable entre el clima
organizacional y el puestode
trabajo de los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de

Huaraz, 2024

HE2: Existe relacion positiva
considerable entre el clima
organizacional y lascompetencias de
loscolaboradores en la
Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024

HE3: Existe relacion positiva
considerable entre clima
organizacional y el rendimiento de
los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024

Tipo de Investigacion
El enfoque es cuantitativo
de tipo aplicada

Disefio no experimental
Nivel correlacional
Donde:
. M= Muestra de
; estudio

-
A

01=Clima organizacional

r= Relacion

02= Desempefio laboral
Poblacion y muestra

conformada por los 450
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024

Muestra:

La muestra estuvo
conformada por los 132
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.

Técnica:

Encuesta




Instrumentos:

Cuestionario




Anexo 3. Instrumentos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

INSTRUMENTO EL CUESTIONARIO
INSTRUCCIONES:

A continuacion, te presentamos una serie de proposiciones, le
solicitamos que frente a ellas, exprese su opinién personal,
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,
marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquellaque
mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a la siguiente tabla:

PUNTAJE

Totalmente En Ni de acuerdo ni De Totalmente
en en de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

1 2 3 4 5
ITEMS PUNTAJE

Variable: Clima organizacional
afant. - Ine o 1|2|3|4l5
Dimension: Liderazgo

1 | Ellider muestra capacidad para desarrollar sus actividades

2 | Ellider genera confianza y admiracién a los colaboradores

3 | Ellider utiliza estrategias motivacionales a sus colaboradores

4 | Los estimulos motivacionales se adaptan a las necesidades de los colaboradores.

S | Elgerente municipal desarrolla sus actividades con proactividad

6 | El gerente adecua sus estilos de liderazgo de acuerdo a las circunstancias
Dimension: Comunicacion

7 | Lacomunicacion con los usuarios se realiza de manera empatica

8 Los colaboradores adecuan sus estilos de comunicar a la capacidad de
entendimiento de losusuarios

9 La comunicacién con los colaboradores es clara y precisa




10

Los estilos de comunicacién lo adecuan de acuerdo a los niveles de la entidad.

11

En la entidad realizan los memorandums para comunicarse con los subordinados.

12

En la municipalidad utilizan los oficios para comunicarse con los jefes inmediatos.

Dimensioén: Trabajo en equipo

13

Las labores encomendadas lo realizan de manera sinérgica

14

Las tareas se desarrollan de manera eficiente

15

Al desarrollar sus actividades se adecuan a los procedimientos establecidos

16

Existen procedimientos que les permite a los colaboradores cumplir con eficiencia
sus
trabajos

17

Los colaboradores saben cual es el fin de desarrollar sus actividades

18

Los colaboradores saben de la importancia de la actividad que desarrollan.

Var

iable: Desempefio laboral

Dimension: Puesto de trabajo

19

Los colaboradores cuentan con las capacidades para desarrollar sus tareas

20

Los colaboradores que son contratados cuentan con las capacidades para
desempeniar sus
tareas

21

Los colaboradores permiten a la empresa cumplir sus metas

22

Los colaboradores usan de manera optima los recursos para cumplir sus metas

23

Los roles en la empresa estan bien definidos

24

No existe duplicidad de funciones en la empresa

Dimension: Competencias

25

Los colaboradores tienen los conocimientos y la preparacién pertinente para
desarrollarsus actividades

26

El municipio tiene politicas de capacitacién permanentes para que el colaborador
fortalezcasu conocimiento

27

Los colaboradores cuentan con las destrezas necesarias para solucionar
problemas

28

El colaborador de la municipalidad es proactivo
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29

Los colaboradores siempre estan predispuestos a dar solucion a los problemas
internos.

30

Los colaboradores estan predispuestos a dar solucion a los problemas de los
usuarios

Dimensién: Rendimiento

31

Los colaboradores cumplen con sus actividades diarias.

32

Los colaboradores permiten que la empresa cumpla con sus actividades

33

Los colaboradores generan costos Optimos a la empresa

34

Los usuarios sienten que los colaboradores lo atienden bien

35

Los colaboradores se responsabilizan de todas las actividades que les designan.

36

Los colaboradores internalizan sus actividades.
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Anexo 4: Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: WILMER FILOMENO ROBLES
ESPIRITU

Fecha: 19-06-2024 Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
Autor del instrumento: Gina Katia Menacho Moreno

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su
opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ, 2024

El cual debe calificar con una valoracidn correspondiente a su opinién respecto a
cada criterio formulado.
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I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

evaluacion del Bueno

instrumento Criterios cualitativos| (1-9) (10-13) | (14- (17- | (19-20)
- cuantitativos 16) 18)

Claridad ¢Esta formulado con 20
lenguaje apropiado?

Objetividad (Estd expresado con 20
conductas observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance 20
de la ciencia y calidad?

Organizacion (Existe una 20
organizacion  logica
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos 20
en cantidad y calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para 20
cumplir ~ con  los
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto 20
tedrico cientifico del
tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipétesis, 20
dimensiones e
indicadores?

Proposito (Las estrategias 20
responden al propdsito
del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas 20
para la investigacion y
construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 200

Sumatoria Total

200 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracién
Total x0.005)

cuantitativa (Sumatoria

1.00 (Siendo la valoracion méximaen 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
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EXISTE COHERENCIA, PERTINENCIA Y CLARIDAD EN LOS
INSTRUMENTOS, DEBE DE APLICARSE SIN NINGUNA
OBSERVACION _

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 200 | = 1.00
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

J""' ‘: -
............J’./‘.,/../ C::i ...................
Wiln nwofheno Robles Espintu

7 DNI'N® 32943876

Firma del Experto
Grado Académico: Doctor en Administracion
DNI.: 32943876
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
I.- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: CARLOS GONZALEZ CHAVEZ
Fecha: 24-06-2024 Especialidad: Administracion
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Autor del instrumento: Gina Katia Menacho Moreno

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su
opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ, 2024

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.
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I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos | (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
- cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta formulado con 20
lenguaje apropiado?
Objetividad (Estd expresado con 20
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance 20
de la cienciay calidad?
Organizacion (Existe una 18
organizacion  légica
del instrumento?
Suficiencia ¢(Valora los aspectos 18
en cantidad y calidad?
Intencionalidad | {Adecuado para 20
cumplir ~ con  los
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto 19
tedrico cientifico del
tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e
indicadores?
Proposito (Las estrategias 19
responden al propoésito
del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas 18
para la investigacion y
construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 54 137
Sumatoria Total 191 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracion cuantitativa (Sumatoria| 0.95 (Siendo la valoracion maxima en 1)
Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
EXISTE COHERENCIA, PERTINENCIA Y CLARIDAD EN LOS

INSTRUMENTOS,
OBSERVACION_

DEBE DE APLICARSE SIN NINGUNA
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I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 191 | = 0.95
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Firma del Experto
Grado Académico: Doctor en Administracion
DNI.: 10588687

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: MANUEL GUARNIZ VASQUEZ
Fecha: 25-06-2024 Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
Autor del instrumento: Gina Katia Menacho Moreno

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su
opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ, 2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.
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I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

evaluacion del Bueno

instrumento Criterios cualitativos | (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
- cuantitativos 16) 18)

Claridad ¢Esta formulado con 20
lenguaje apropiado?

Objetividad ¢Estd expresado con 20
conductas observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance 20
de la cienciay calidad?

Organizacion ¢EXiste una 20
organizacion  logica
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos 18
en cantidad y calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para 20
cumplir ~ con  los
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto 19
tedrico cientifico del
tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias 19
responden al propésito
del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas 20
para la investigacion y
construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 18 177

Sumatoria Total 195 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria| 0.95 (Siendo la valoracién maxima en 1)

Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
EXISTE COHERENCIA, PERTINENCIA Y CLARIDAD EN LOS

DEBE DE APLICARSE SIN NINGUNA

INSTRUMENTOS,
OBSERVACION _
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I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja 195 | = 0.95
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Firma del Experto
Grado Académico: Doctor en Administracion
DNI.: 32960193
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Anexo 5. Confiabilidad del Instrumento
ANALISIS DE CONFIABILIDAD

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.847 18

Nota: Encuesta Aplicada.

Con un Alfa de Cronbach de 0,84 se determin6 que existe un alto
grado defiabilidad del instrumento identificar los estilos de

liderazgo.

ANALISIS DE CONFIABILIDAD
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.886 18

Nota: Encuesta Aplicada.

Con un Alfa de Cronbach de 0,886 se determin6 que
existe un alto grado de fiabilidad del instrumento

identificar la motivacién laboral.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ, 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

28, 265 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
n repositorio.usanpedro.edu.pe 1 4
Fuente de Internet %

hdl.handle.net

Fuente de Internet

(]

Su

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

E

2%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

=

1w
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Trabajo del estudiante
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Trabajo del estudiante
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B repositorio.uss.edu.pe &
Fuente de Internet %
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Fuente de Internet < %
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11— <l|l%
rabajo del estudiante
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Trabajo del estudiante p <1 %
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Fuente de Internet < %
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Fuente de Internet < %
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Trabajo del estudiante %
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Fuenpte de Internet p <1 %
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Fuenpte de Internet p p <1 %
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Fuenpte de Internet p <1 %
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repositorio.autonomadeica.edu.pe 4
Fuente de Internet < %
repositorio.unheval.edu.pe 1

Fuente de Internet < %

M repositorio.unap.edu.pe 4

23 Fuente de Internet < %

Submitted to Universidad Andina Nestor < 1 %
Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante

. bertesis.unmsm.edu.pe

gnte de Internet p <1 %

repositorio.unajma.edu.pe <1
Fuente de Internet %
repositorio.upsc.edu.pe

Fuegedelmemet p p <1 %

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 6 words
Exclulr bibliografia Activo
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