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Titulo
“Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jangas, Huaraz 2024.”



RESUMEN

El presente desarrollo del estudio denominado clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, tuvo
como objetivo general establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz
2024. En ella la metodologia de estudio fue de tipo aplicada, conun nivel descriptivo
correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. La poblacion estuvo
constituida por 50 colaboradores, de los cuales se selecciond una muestra representativa
de 23 unidades de analisis. La recopilacion de informacion se realiz6 mediante la técnica
de la encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario compuesto por 11 items por
cada variable de estudio. Para los resultados obtenidos con el programa SPSS se determind
un coeficiente Rho-Spearman de 0,380. Existe una positiva correlacion baja entre las
variables de estudio, con un nivel de significancia inferior al 5% (p<0,05). Esto indica la
existencia de una relacion significativa entre ambas variables. En conclusion, un adecuado
clima organizacional favorece el desempefio laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.
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ABSTRACT

The present development of the study called Organizational climate and job
performance of the collaborators of the District Municipality of Jangas, Huaraz 2024, had
as its general objective to establish the relationship that exists between the organizational
climate and the job performance of the collaborators of the District Municipality of Jangas,
Huaraz 2024. In it, the study methodology was applied, with a descriptive correlational
level, non-experimental design and cross-sectional. The population consisted of 50
collaborators, from which a representative sample of 23 analysis units was selected.
Information collection is carried out through the survey technique, using as an instrument
a questionnaire composed of 11 items for each study variable. For the results obtained
with the SPSS program, a Rho-Spearman coefficient of 0.380 is calculated. There is a low
positive assessment between the study variables, with a significance level of less than 5%
(p <0.05). This indicates the existence of a significant relationship between both variables.
In conclusion, an adequate organizational climate favors the work performance of the

collaborators of the District Municipality of Jangas, Huaraz 2024.
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INTRODUCCION

A continuacion, pasamos a detallar los principales antecedentes que van a servir

para elaborar el presente trabajado de investigacion.

Segun Chamorro (2024) en su investigacion, tuvo como proposito principal
identificar el grado de vinculo existente entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Huancayo durante el afio
2023. La investigacion se clasificd como de tipo basica, el nivel de investigacion fue
descriptivo correlacional, un disefio no experimental trasversal y un enfoque de
caracter cuantitativo cuantitativo. La muestra estuvo integrada por 20 colaboradores
pertenecientes a la Gerencia de Planificacion y Presupuestos. La técnica empleada
consistio en la aplicacion de dos cuestionarios, los cuales sirvieron como instrumentos
para la recopilacion de informacién y fueron administrados a los participantes. Para
garantizar la validez de dichos instrumentos se recurrio al criterio de especialistas,
mientras que la consistencia interna se determind mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, que evidencio una elevada confiabilidad en ambas variables (0,977 para el
clima organizacional y 0,977 para el rendimiento laboral). Los resultados mostraron la
existencia de una relacion moderada (r = 0,475; p = 0,034 < 0,05) entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, conforme al anélisis de la prueba Rho de

Spearman.

En su investigacion, Ortega et al. (2024) tuvieron como objetivo principal
determinar el grado de vinculo existente entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral del personal perteneciente a la Direccion General de Intereses Maritimos de la
Armada del Ecuador (DIGEIM). El estudio se clasifico dentro del enfoque
correlacional, con recoleccién de datos primarios mediante encuestas aplicadas a 64
servidores publicos, utilizando una escala tipo Likert como criterio de medicion. La
fiabilidad del instrumento se comprob6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach, y el
analisis de la informacion se efectué empleando el programa estadistico SPSS en su
version 24. Los hallazgos demostraron una asociacion positiva y estadisticamente

significativa entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, permitiendo inferir



que un ambiente de trabajo favorable repercute de manera positiva en el desempefio

de los colaboradores.

De la misma manera, Casiano y Vasquez (2023) en su estudio, tuvo como
propdsito principal establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote. La investigacion se clasifico como de tipo aplicada, con un disefio no
experimental, correlacional y corte transversal. Se utiliz la técnica de la encesta,
aplicada a 59 trabajadores administrativos nombrados, y se validaron los instrumentos
mediante juicio de expertos, obteniendo indices de confiabilidad aceptables con Alfa
de Cronbach de 0,86 para clima laboral y 0,79 para desempefio laboral. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva fuerte (Rho de Spearman = 0.613) entre ambas
variables, concluyendo que, un clima organizacional favorable contribuye al

incremento del rendimiento laboral del personal dentro de la entidad.

También podemos mencionar a Ponce et al. (2023) desarrollaron un estudio cuyo
propésito fue analizar la influencia del clima organizacional en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, 2020. La
investigacioén se enmarcd dentro del enfoque descriptivo, con disefio transeccional
correlacional. La poblacion de estudio es de 400 trabajadores, del cual se obtuvo una
muestra de 92 trabajadores. Se concluye que existe incidencia positiva leve (0.051) y
no significativa (0.630) del clima organizacional dentro del desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, 2020. Esto indica que la
forma cémo administra la municipalidad la autonomia, remuneracion, estructura del
puesto, consideracion, agradecimiento y apoyo a sus trabajadores no resultan
suficientes para generar una influencia positiva mas elevada y significativa en el

desempefio laboral del personal administrativo.

En un estudio llevado a cabo por Valdivia (2023) en la Municipalidad Distrital
de Condebamba, Cauday.2022, se tuvo como objetivo establecer la correlacién
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo, el estudio corresponde a un tipo de investigacion aplicada, un nivel

descriptivo correlacional, adoptando un disefio no experimental con enfoque



transversal. Tanto la poblacion como la muestra estuvieron integradas por 30
colaboradores de la entidad, empleandose la encuesta como técnica y un cuestionario
compuesto por 28 preguntas cerradas. La validez del instrumento se establecio
mediante el juicio de tres especialistas en la materia, mientras que su confiabilidad fue
comprobada a través del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0.742
para clima organizacional y 0.738 para desempefio laboral, considerados
estadisticamente aceptables, superando el valor de referencia de 0.700. Los resultados
mostraron una correlacién positiva alta entre ambas variables, con una significancia
menor al 5% (p = 0.000 < 0.05), se concluy6 que el clima organizacional mantiene una
relacion significativa con el desempefio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de
Condebamba, Cauday.

Escobar (2023) en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital de Daniel
Alomia Robles, 2022, tuvo como proposito principal identificar como el clima
organizacional se vincula con el rendimiento laboral en dicha municipalidad. El
estudio fue de tipo cuantitativo, con un enfoque correlacional y un disefio no
experimental de corte transversal, para la recoleccion de datos, se aplicaron encuestas
a 45 colaboradores. Dentro de los hallazgos més destacados, se evidencio que el
62,86% del personal manifestd estar completamente de acuerdo con apoyar
diariamente a sus compaferos y fomentar el trabajo en equipo. Ademas, el 90,00% de
los jefes considero que el personal cumple con sus funciones y demuestra dominio en
sus tareas. No obstante, se determind que no existe una relaciéon estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y rendimiento laboral en la municipalidad,
al obtenerse un valor de significancia bilateral de 0,771y el coeficiente de correlacién

de Pearson fue de 0,106, indicando una correlacion positiva muy baja.

Monteza (2023) en su estudio, tuvo como objetivo analizar la influencia del
clima organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Bagua, 2020. La investigacion fue de tipo no experimental, con un enfoque
transversal y un alcance correlacional—causal. La muestra fue probabilistica y estuvo
conformada por 95 trabajadores administrativos de dicha municipalidad, utilizandose

como instrumento un cuestionario tipo escala. Los hallazgos revelaron que tanto el



clima organizacional como el desempefio laboral son percibidos en un nivel medio por
parte de los trabajadores. Se determind que el clima organizacional tiene una influencia
directa en el desempefio laboral, explicando entre el 44 % y 51 % de sus variaciones.
Ademas, se encontrd una correlacion significativa (p <0,05) con una fuerza moderada

a alta, de acuerdo con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que fue de 0,665.

Figueroa (2022) llevé a cabo un estudio con el objetivo de identificar el nivel
de relacidn entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz. Esta investigacion fue de
tipo aplicada, con un disefio no experimental, transversal y descriptivo-correlacional.
La muestra estuvo compuesta por 95 empleados administrativos, y se utilizd una
encuesta como instrumento de recoleccion de datos. existe una correlacion positiva y
significativa entre ambas variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.792 y
un nivel de significancia de 0.00 (p < 0.05). Se concluy6 que el clima organizacional
tiene una influencia significativa en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de dicha municipalidad.

De la misma manera, Huanca (2022) en su articulo cientifico, tuvo como
propdsito analizar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional, de tipo transversal y disefio no experimental. La poblacion estuvo
integrada por 77 trabajadores administrativos, de los cuales se seleccion6 una muestra
de 64 participantes mediante muestreo aleatorio simple. Los resultados obtenidos
demostraron una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. El coeficiente de correlacidn de Pearson fue de 0.447, con una significancia
bilateral de 0.000, valor inferior al nivel critico de 0.05. Dichos resultados permitieron
aceptar la hipotesis alternativa, lo que indica que una mejor percepcion del clima
organizacional se asocia con un mayor nivel de desempefio en los trabajadores.
Asimismo, con un nivel de confianza del 95%, se determind que existe suficiente

evidencia empirica para rechazar la hipotesis nula.

Del mismo modo, Rucoba (2022) en su investigacion, tuvo como finalidad

evaluar como el clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal de



la Oficina de Coordinacion de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. El estudio
fue de tipo aplicado, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de corte
transversal y nivel descriptivo-correlacional. La muestra estuvo compuesta por 16
colaboradores de la oficina de coordinacion de la municipalidad en estudio y se utilizo
como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario. Se determind que el
clima organizacional presentd un nivel promedio con un valor del 43.8%, mientras que
el desempefio laboral también alcanz6 un nivel medio con un 37.5%. Asimismo, a
través de las pruebas de correlacién, utilizando el estadistico Rho de Spearman, se
obtuvo un coeficiente positivo moderado de 0.633 y una significancia superior a 0.05,
lo cual indica que el clima organizacional no ejerce una influencia significativa sobre

el desempefio laboral.

Del mismo modo, Soncco (2021) desarroll6 una investigacion cuyo objetivo
principal fue determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Sina durante el afio
2021. La metodologia aplicada correspondio a un enfoque cuantitativo, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de tipo transversal. La muestra estuvo
compuesta por 35 colaboradores, y se empled como técnica de recoleccion de datos la
encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento. Entre los resultados
evidenciaron que el clima organizacional presenté un nivel regular con un 74.3%,
mientras que el desempefio laboral también se ubicé en un nivel regular con un 57.1%.
Finalmente, se concluyd que existe una relacion positiva y directa de grado moderado
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Sina.

Montoya et al. (2021), en su publicacién cientifica, el proposito del estudio fue analizar
la relacion existente entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los
docentes y personal administrativo de una institucion de educacion superior ubicada
en la comuna de Chillan, Chile. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio de tipo correlacional, la muestra estuvo conformada a 166
trabajadores, la técnica aplicada fue la encuesta, para la cual se utilizd un cuestionario

como instrumento de medicion. Los hallazgos evidenciaron que un 95% de los



profesores y el 90% de los administradores estan satisfechos con su trabajo. El 72,7%
de los directivos y el 80% de los docentes percibieron un alto nivel de ambiente laboral.
Se concluye que los empleados méas motivados y con ambiente laboral positivo tienen

entre 15y 25 afios de servicio.

Igualmente, en el estudio de Mautino (2021), el proposito principal fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
2021. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel
correlacional y disefio no experimental transaccional. La poblacion total fue 149
colaboradores administrativos y la muestra estuvo representada por 108 servidores
publicos, varones y mujeres entre los 20 a 50 afios de edad. Se aplicaron instrumentos
validados mediante juicio de expertos, cuya confiabilidad fue determinada mediante
el Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,786 para la variable clima
organizacional y 0,759 para desempefio laboral, ambos considerados aceptables. Los
resultados indicaron una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral (r=0,683; p<0,000). Se concluyé que, a medida que los ejecutivos
de la Municipalidad Distrital de Independencia fortalezcan el clima organizacional,
esto contribuira al aumento del desempefio laboral de los empleados administrativos

en el cumplimiento de sus tareas asignadas.

Silva et al. (2020) en su articulo cientifico realizada en la Municipalidad de la
Molina, Lima Perd, tuvo como finalidad principal identificar si el desempefio de los
trabajadores y la forma de manejar el presupuesto afecta los resultados obtenidos por
la administraciébn municipal. El estudio fue cuantitativo, se encuesto a 100
colaboradores de la municipalidad en mencion, utilizando 3 encuestas previamente
validadas por expertos todas las herramientas poseen cuestionarios con escalas de
Likert se midié la confiabilidad con Alfa de Crombach. Se demostrd que en este caso
el presupuesto participativo y el desempefio laboral tienen incidencia en la gestion del

municipio de La Molina.



Igualmente, S&nchez (2020) desarroll6 una investigacion con el propoésito de
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz — Chiclayo.
El estudio presentd un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-correlacional,
aplicandose un cuestionario tipo escala de Likert a una muestra de 63 trabajadores
administrativos. Los resultados evidenciaron que el 74,60% y el 82,54% del personal
consideraron, respectivamente, que el clima organizacional y el desempefio laboral
eran de nivel regular. Asimismo, se concluyd que existia una relacion entre el grado
de estructura del puesto y el desenvolvimiento del personal administrativo, con un
coeficiente de correlacion de r = 0,526, lo que refleja una correlacion positiva

moderada entre las dimensiones analizadas.

Como base cientifica, se examinaron diversas cuestiones relacionadas con las

conceptualizaciones tedricas y fundamentos relacionados al estudio de investigacion.

Koontz et al. (2017) sostienen que quienes contribuyen a definir la imagen, el
posicionamiento y los valores de una organizacidon desempefian un papel fundamental
en la formulacion de estrategias, el fortalecimiento del clima organizacional y la
orientacion de la empresa mediante una vision clara, ya que todos estos elementos

impactan directamente en el desarrollo estratégico.

La teoria propuesta por Litwin y Stringer (1968) se considera una de las mas
relevantes en el ambito organizacional. Esta sostiene que el clima organizacional se
compone de nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, riesgo, recompensa,
calidez, apoyo, estandares, conflicto e identidad. Dicha teoria permite analizar cbmo
los trabajadores perciben el ambiente en su lugar de trabajo y de qué manera esas

percepciones influyen en su motivacion.

Segun Brunet (2006), la experiencia de los colaboradores en relacion con su
ambiente laboral es fundamental, ya que les permite percibir si el clima organizacional
es positivo o negativo. Esto influye directamente en el rendimiento y la eficiencia en

las tareas que realiza el colaborador.



En la actualidad, el clima laboral es ampliamente estudiado por las
organizaciones que buscan implementar mejoras y estrategias de cambio para alcanzar
sus objetivos organizacionales. Las dimensiones que se consideran en estos estudios

son las siguientes:

Segun Chiavenato (2009), en su obra “Comportamiento organizacional”
menciona que, existen tres dimensiones importantes del clima organizacional: el

liderazgo, la comunicacion y motivacion.

Con base en la segunda variable de investigacion, se consideraron las

siguientes teorias del desempefio laboral.

De acuerdo con Chiavenato (2011), el desempefio laboral esta intimamente
ligado al comportamiento del individuo dentro de su entorno de trabajo, considerando
variables como la motivacién, la comunicacion, la supervision y el liderazgo. Desde
esta perspectiva, el desempefio no se limita solo a los resultados obtenidos, sino que
también abarca los procesos mediante los cuales se alcanzan dichos resultados. Valuar

el comportamiento y el desempefio laboral en sus funciones.

Segun Robbins y Coulter (2005), el desempefio laboral puede definirse como
el nivel de contribucion del trabajador al logro de los objetivos organizacionales, y este
se ve influido por factores como la capacidad del individuo, el nivel de motivacion, el
ambiente laboral y la claridad de metas. Para estos autores, el clima organizacional es
uno de los determinantes clave del desempefio, ya que actia como mediador entre las

condiciones del entorno laboral y la actitud de los trabajadores.

Desde una perspectiva mas integradora, Sherman et al. (1994) proponen que el
desemperio laboral es el resultado de tres factores principales: la capacidad, entendida
como los conocimientos y habilidades del trabajador; la motivacién, relacionada con
el compromiso y la disposicion para actuar; y las oportunidades, es decir, los recursos

y condiciones que proporciona la organizacion para facilitar un rendimiento optimo.

De acuerdo a la teoria del establecimiento de metas Locke y Latham (1990):

sostiene que el rendimiento de los trabajadores mejora cuando se les asignan metas



claras, especificas y desafiantes. Locke y Latham argumentan que las metas dirigen la

atencion y el esfuerzo, lo que se traduce en un mejor desempefio.

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959) sostiene que el desempefio en
el trabajo se ve influenciado por dos clases de factores: los motivacionales (logros,
reconocimiento, crecimiento profesional) y los higiénicos (condiciones de trabajo,
salario, supervision). La presencia de factores motivacionales impulsa un mayor

rendimiento.

Teoria de la expectativa de Vroom (1964): sostiene que el desempefio esta
determinado por la expectativa de que un mayor esfuerzo conducird a un mejor
rendimiento y que este sera recompensado. Es decir, si el trabajador percibe que su

esfuerzo tiene un resultado valioso, su desempefio serd mayor.

Teoria del comportamiento organizacional (Robbins y Judge, 2013) resalta que
el desempefio laboral esta condicionado por factores como la motivacion, el liderazgo,
la comunicacion, el compromiso organizacional y el clima laboral. Una interaccion

adecuada entre estos factores favorece un buen rendimiento de los empleados.

En lo que respecta a la justificacion préactica, el objetivo de esta investigacion
es analizar los aspectos del clima organizacional que impactan en el desempefio
laboral, con el fin de ayudar a las autoridades a tomar decisiones que generen valor o

beneficios para el gobierno distrital.

Desde la perspectiva de la justificacion social, el clima organizacional influye
directamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jangas. Mejorar este aspecto no solo beneficiara a los colaboradores al
fomentar motivacién y satisfaccion, sino que también repercutira en la calidad de los
servicios gue se brindan a la poblacion. En consecuencia, los resultados del estudio
contribuiran al fortalecimiento de la gestion municipal y al bienestar de la comunidad,
consolidando una institucion mas eficiente y comprometida con el desarrollo del

distrito.

Referente a la Realidad probleméatica podemos mencionar que, a nivel

internacional, en el contexto global, el clima organizacional ha pasado a ser un pilar



estratégico para optimizar el desempefio laboral. Segin Robbins y Judge (2017), un
ambiente laboral positivo, basado en la comunicacion efectiva, el reconocimiento y la
participacion del personal, Incide de manera directa en el desempefio del personal y en
el cumplimiento de las metas organizacionales. Sin embargo, diversas organizaciones
en diferentes paises enfrentan dificultades para mantener un clima organizacional
saludable, lo que se traduce en alta rotacion de personal, baja productividad y
conflictos internos. Esto ha llevado a que organismos como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) recomienden fortalecer las condiciones laborales y las

précticas de gestion interna.

A nivel nacional, el clima organizacional dentro de las instituciones publicas
representa una problematica constante. Estudios como el de Villalobos (2021)
evidencian que muchas municipalidades presentan deficiencias en la comunicacién
interna, liderazgo poco participativo y escasa motivacion laboral, lo que afecta el
cumplimiento de metas institucionales. El Informe Nacional de la Autoridad Nacional
del Servicio Civil (SERVIR, 2020) también resalta que existen desafios significativos
en la gestién del talento humano, especialmente en gobiernos locales, donde el
desempefio laboral es irregular y depende en gran parte del estilo de gestién y del
ambiente laboral. Esta situacién impacta negativamente en la calidad de los servicios

publicos ofrecidos a la ciudadania.

En la Municipalidad Distrital de Jangas, ubicada en la provincia de Huaraz, se
ha podido observar que existen limitaciones en el clima organizacional que repercuten
de forma directa en el desempefio de los colaboradores. A través de observaciones
preliminares y comentarios de los propios trabajadores, se evidencia una comunicacion
poco fluida entre las distintas areas, una escasa claridad en los roles y funciones, asi
como una falta de reconocimiento a los logros individuales y grupales. Estas
condiciones han generado desmotivacion, conflictos laborales y bajo rendimiento en
la atencion al ciudadano. Por tanto, resulta esencial examinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en esta institucion, con el fin de detectar

oportunidades de mejora y plantear estrategias que optimicen la gestion publica local.
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Considerando que el clima organizacional constituye un factor determinante en
el desempefio de los colaboradores de la municipalidad, en este estudio planteamos la
siguiente problematica. ¢(De qué forma el clima organizacional influye en el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jangas,
Huaraz 2024?

A continuacion, describimos conceptualmente la primera variable de

investigacion, el clima organizacional, y sus correspondientes dimensiones.

Conceptualmente, esto se define de la siguiente manera, Segun Vallejo (2016),
el clima organizacional se refiere a como las emociones y percepciones de las personas
influyen en la manera en que se relacionan e interacttan entre si, con los clientes y

también con los proveedores.

Definido operacionalmente, El clima organizacional se define como la
percepcion que poseen los trabajadores sobre su entorno laboral dentro de una
organizacion.En este caso, la variable fue analizada a través de tres dimensiones: (1)
Liderazgo, que incluyeron los indicadores de inspiracion, motivacion a los
trabajadores y direccion (2) Comunicacion, evaluada mediante la comunicacién
externa, la comunicacion intenta y la comunicacion formal; y (3) Trabajo en equipo,
considerando las tareas, los procedimientos y el proposito. Cada uno de estos aspectos

fue medido utilizando una escala de tipo nominal.

A continuacién, describimos conceptualmente la segunda variable de

investigacion, desempefio laboral, y sus dimensiones correspondientes.

De acuerdo con Nafia (2017), el desempefio laboral dentro de una organizacion
se considera mas eficaz y esencial cuando se lleva a cabo en un puesto de trabajo
especifico, donde el individuo pone en practica sus competencias y responsabilidades.
El rendimiento individual de cada empleado no solo impacta al equipo, sino también

a la organizacion en su conjunto.

Desde una perspectiva operativa, el desempefio laboral se define como la
habilidad de cada trabajador dentro de una organizacion, la cual esta influenciada por

multiples factores, siendo uno de los mas relevantes el clima organizacional. La
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variable en cuestion se desglosé en tres dimensiones: (1) El puesto de trabajo, para el
cual se establecieron tres indicadores: capacidad, productividad y rol; (2) Las
competencias en relacion con los comparieros, evaluadas mediante tres indicadores:
conocimiento, habilidades y actitud; y (3) El rendimiento, medido a través de tres
indicadores: eficacia, eficiencia y responsabilidad. Todos estos indicadores fueron

evaluados utilizando una escala nominal.

Como operacionalizacion de variables tenemos: variable 1; Clima

organizacional y variable 2; Desempefio laboral.

Este estudio de investigacion se basa en las siguientes hipétesis: Hi: El Clima
Organizacional se relaciona positivamente y significativamente con el Desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz, 2024; Ho:
El Clima Organizacional no se relaciona positivamente y significativamente con el
Desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz,
2024,

Asi mismo, se planted como objetivo general: Establecer la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la

municipalidad distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Asi también, se plante6 los siguientes cinco objetivos especificos. Determinar
el nivel de la variable clima organizacional en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Jangas, Huaraz,2024. Determinar el nivel de la variable desempefio laboral
en los colaboradores de la municipalidad distrital de Jangas, Huaraz 2024.Describir la
relacion que existe entre el clima organizacional y la dimension puesto de trabajo de
los colaboradores en la municipalidad distrital de Jangas, Huaraz 2024.Detallar la
relacién que existe entre el clima organizacional y la dimension competencias en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Jangas, Huaraz 2024.Especificar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la dimension rendimiento de los
colaboradores de los colaboradores en la Municipalidad distrital de Jangas, Huaraz,
2024.
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METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio correspondi6 a una investigacion descriptiva—correlacional,
cuyo proposito fue determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas,
Huaraz, 2024. De acuerdo con Chiavenato (2009), se considera de tipo descriptivo
porque permitié identificar y analizar las principales caracteristicas de fenémenos
organizacionales, como el clima laboral y su influencia en el comportamiento y
rendimiento de los trabajadores. Asimismo, se tratd de una investigacion aplicada, ya

que buscé generar conocimientos Utiles para la mejora institucional.

El disefio metodolégico fue no experimental y de corte transversal o

transaccional, dado que la informacién se recopil6 en un inico momento temporal.

Ox Variable
(Clima organizacional)
M R
Oy Variable

[Desempefio laboral)

Se considera:

M: Poblacion

R: Relacién

Ox: Variable clima organizacional

Oy: Variable desempefio laboral
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Poblacion y muestra
Poblacién

Nuestra poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores de la Municipalidad distrital

de Jangas, Huaraz 2024.

Hernandez, R., Méndez, S., Mendoza, C. y Cuevas, A. (2017), reportan que la
poblacidn es el numero total de sujetos presentes en el ambiente a analizar de los cuales

se toma una muestra para aplicar herramientas y recopilar informacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), reportan que la poblacién es el
conjunto de todos los elementos que poseen una caracteristica comdn y sobre los

cuales se quiere generalizar los resultados de la investigacion.
Muestra

Para la seleccion de la muestra, se aplico el muestreo probabilistico simple, definido

mediante la siguiente formula:

Z’pgN
(N -1)+Z%pgq

mn =

B (1.96)%(0.5)(0.5)(50)
(0.06)2(50 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

1

Donde:

n: muestra

N: poblacion =50

Z: nivel de confianza (95%) = (1.96)2
p: proporcion esperada 0.5
g:1-p=0.5

d: margen de error (0.06)2

Se selecciond como muestra para realizar la encuesta a 23 colaboradores de la

Municipalidad distrital de Jangas, Huaraz 2024.
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Kerlinger y Lee (2002) asumid que la muestra es un subconjunto de la
poblacién que se selecciona mediante un procedimiento definido, con el propdsito de

hacer inferencias acerca de la poblacion.

Técnicas e instrumentos de investigacion
TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario

Encuesta

Para recopilar la informacion se aplico la técnica de encuesta, la cual consistio en una
serie de preguntas dirigidas a 23 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jangas,
Huaraz 2024. Se utiliz6 como instrumento un cuestionario compuesto por 22 preguntas
bésicas, disefiado para obtener respuestas en torno a las variables independiente y
dependiente, usando una escala tipo Likert.

Cuestionario

El cuestionario fue revisado y validado por tres expertos con amplia experiencia.
Luego, se llevd a cabo una prueba de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendose como resultado un valor alfa de 0.811 para la primera variable

y 0.724 para la segunda, lo que demuestra que el instrumento fue confiable y valido.
Procesamiento y analisis de informacion

Se procedi6 al procesamiento de los datos recolectados creando una tabla que contenia
las frecuencias dimensionales de las variables. Los datos recopilados se analizaron con

software estadistico SPSS 20 y el software Microsoft Excel.

De igual forma, se realizd una interpretacion cuantitativa de los resultados, con el fin

de realzar su importancia, ademas de dar respuesta a las incognitas de la encuesta.

Analisis de inferencia: se empled la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. Se
utilizaron estadisticas no paramétricas utilizando el coeficiente de Rho-Spearman

porgue los datos no mostraban normalidad.
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RESULTADOS
Descripcion de los resultados

Tabla 1

Nivel de Clima organizacional percibidos por los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje
Validos  Bajo 18-25 2 8,7
Medio 26-35 13 56,5
Alto 36 - 46 8 34,8
Total 23 100,0

Fuente: Base de dato de la variable de investigacion. Huaraz 2024.
Interpretacion:

En la tabla 1 el 56,5% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas,
cuentan con calificacion de nivel medio, en clima organizacional, el 34,8% nivel alto
y el 8,7% nivel bajo. Destacando que la Municipalidad Distrital de Jangas tiene un

nivel medio de clima organizacional.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Liderazgo Comunicacion Trabajo en equipo
Niveles N° % N° % N° %
Bajo 1 4,4% 2 8,7% 2 8,7
Medio 14 60,9% 15 65,2% 9 39,1
Alto 8 34,8% 6 26,1% 12 52.2
Total 23 100% 23 100% 23 100%

Fuente: Base de dato de la variable de investigacion. Huaraz 2024

Interpretacion:

En la Tabla 2 se aprecia que las dimensiones del clima organizacional en la Municipalidad Distrital

de Jangas presentan distintos niveles. En este contexto, las dimensiones de liderazgo y comunicacion

se ubican en un nivel medio, segin la percepcion del 60.9 % y 65.2 % de los trabajadores,

respectivamente. Del mismo modo, se observa que la dimension de trabajo en equipo alcanza un nivel

alto, de acuerdo con la opinion del 52.2 % del personal. En términos generales, se determina que las

dimensiones del clima organizacional presentan un nivel medio.
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Tabla 3

Nivel de desempefio laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jangas, Huaraz,2024.

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje

Nivel bajo 17- 28 03 13,0

Nivel medio 29-40 9 39,1
Validos

Nivel alto 41 - 52 11 47,9

Total 23 100,0

Fuente: Base de dato de la variable de investigacion. Huaraz 2024.

Interpretacion:

En la Tabla 3 se observa que el 47.9 % de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jangas evaltan su desempefio laboral como alto, el 39.1 % lo considera de

nivel medio y el 13.0 % como bajo. En consecuencia, se destaca que el nivel de

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Jangas es predominantemente alto.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz,2024.

Puesto de Competencias Rendimiento
Trabajo
Niveles N° % N° % N° %
Bajo 4 17,4% 2 8,7% 3 13,1
Medio 10 43,5% 12 52,2% 5 21,7
Alto 9 39,1% 9 39,1% 15 65,2
Total 23 100% 23 100% 23 100%

Fuente: Base de dato de la variable de investigacion. Huaraz,2024.

Interpretacion:

En la Tabla 4 se observa que las dimensiones del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Jangas, Huaraz (2024), presentan diferentes niveles. Las dimensiones correspondientes al puesto de
trabajo y a las competencias se encuentran en un nivel medio, con porcentajes de 43.5 % y 52.2 %,
respectivamente. En cambio, la dimension de rendimiento alcanza un nivel alto con un 65.2 %. En
general, se evidencia que las dimensiones del desempefio laboral muestran niveles comprendidos entre

alto y medio.
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Caracterizacion de las variables

Tabla s

Caracterizacion del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Jangas,
Huaraz 2024.

Clima Organizacional
Factores/variables Bajo Medio Alto Total
N° % [N°| % |[N°| % |N°| %

Sexo Masculino 0 00 | 2 | 87 | 3 |130 | 5 | 217
Femenino 3 13.0 | 10 | 435 | 5 | 21.7 | 18 | 783
De 18 a 25 afios 2 87 | 6 |26.1| 4 | 17.4 | 12 | 52.2
De 26 a 35 1 4.3 51217 3 13.0 | 9 39.1
Edad De 36 a 46 0 oo |1]43] 1] a3 ]| 2] 87
Mas de 46 0 00 | 0|00 |0 00 | O 0.0
Soltero 3 13.0 | 10 | 435 | 6 26.1 | 19 | 82.6
Estado Casado 0 | 00 |2 |87 |2 | 87 | 4]174
Civil Viudo 0 oo 0]oo|[ 0] o00[0] 00
Divorciado 0 00| 0|00 |0 00 | O 0.0
Instruccion | Superior no Univers. 0 00 | 0|00 |1 | 43 | 1| 43
Superior Univers. 3 | 13.0 11478 | 6 | 26.1 | 20 | 87.0
Posgrado 0 00 | 1|43 | 0| 00| 1| 43
Doctorado 0 00 | 0|00 | 1| 43 1 4.3
TOTAL 3 | 130 |12 |522| 8 | 348 | 23 | 100

Fuente: Base de dato de las variables de estudio, Huaraz 2024.
Interpretacion:

La tabla 5 presenta la caracterizacion del clima organizacional, en termino de sexo se
evidencia que la mayoria de los trabajadores son mujeres (78.3 %), concentradas
principalmente en un nivel medio de percepcion (43.5 %), mientras que los hombres
representan el 21.7 %y tienden a valorar el clima en un nivel alto (13.0 %). En cuanto
a la edad, los grupos de 26 a 35 afios (39.1 %) y de 18 a 25 afios (26.1 %) predominan
en la institucion, presentando en general una percepcion media del clima
organizacional, aungue los trabajadores de mayor edad muestran una apreciacion mas
favorable. Del mismo modo, la mayoria de los participantes son solteros (82.6 %),
quienes en su mayoria califican el clima entre medio y alto. Respecto al nivel

educativo, predomina la formacion superior universitaria (87.0 %), con tendencia a

20



percepciones de clima medio y alto, lo cual refleja que a mayor instruccion académica

existe una mejor valoracion del entorno laboral.

Tabla 6

Caracterizacion del desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Jangas,
Huaraz 2024.

Desempefio Laboral
Factores/variables Bajo Medio Alto Total
N° % [ N°| % | N°| % N° %
Sexo Masculino 1 4.3 2 8.7 2 8.7 5 59.4
Femenino 1 4.3 9 | 391 | 8 | 348 | 18 40.6
De 18 a 25 afios 1 4.3 4 17.4 7 304 | 12 29.1
De 26 a 35 1 4.3 6 26.1 2 8.7 9 62.5
Edad De 36 a 46 0 | 00| 1|43 | 1] 43 | 2 | 156
Mas de 46 2 8.7 8 34.8 9 39.1 | 19 0.0
Estado civil | Soltero 0 0.0 3 130 1 4.3 4 71.9
Casado 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 28.
Viudo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Divorciado 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Superior no univers. 0 00 | 0 | 00 1 4.3 1 37.5
N Superior universitario 2 87 |10 | 435 | 8 | 348 | 20 | 50.0
Instruccién
Posgrado 0 0.0 1 4.3 0 0.0 1 9.4
Doctorado 0 0.0 0 0.0 1 4.3 1 3.1
TOTAL 2 87 | 11 | 478 | 10 | 435 | 23 | 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la base de las variables de estudio, Huaraz, 2024.
Interpretacion:

Segun la Tabla 5, la mayoria de los colaboradores son hombres (59.4 %), con un
predominio en el nivel de desempefio alto (26.1 %), mientras que las mujeres
representan el 40.6 % y se concentran principalmente en los niveles medio (17.4 %) y
alto (18.8 %). En cuanto a la edad, los grupos de 26 a 35 afios (39.1 %) y de 18 a 25
afos (29.1 %) son los mas representativos, observandose en ambos una alta proporcion
en niveles de desempefio medio y alto. Respecto al estado civil, la mayoria de los
encuestados son solteros (71.9 %), quienes presentan en su mayoria un desempefio
medio (39.1 %) y alto (30.4 %), mientras que los casados representan el 28.1 %, con
una tendencia similar hacia un desempefio elevado. En relacion con el nivel de

instruccion, predomina la formacion superior universitaria (50.0 %) y superior no
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universitaria (37.5 %), destacando ambos grupos en los niveles medio y alto de

desempefio laboral.
Prueba de Normalidad

Tabla 7

Se realiz0 la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para las variables y dimensiones
del clima organizacional y el desempefio laboral proporcionado por colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Prueba de normalidad

Variables/Dimensiones Shapiro Wilk
Estadistico I Sig.
Clima organizacional 0.910 23 0.014
Liderazgo 0.860 23 0.001
Comunicacion 0.831 23 0.000
Trabajo en equipo 0.796 23 0.000
Desempefio laboral 0.915 23 0.020
Puesto de Trabajo 0.860 23 0.001
Competencias 0.762 23 0.000
Rendimiento 0.795 23 0.000

Fuente: Datos obtenidos de la base de las variables de estudio, Huaraz, 2024.

Interpretacion

De la Tabla 5 se desprende que, la verificacion de normalidad a través del test de
Shapiro-Wilk a la prueba por debajo de 50 (n<50), lo que indica que los datos no se
distribuyen normalmente. Los valores del estadistico de prueba de Shapiro-Wilk se
utilizan para evaluar si los datos presentan una distribucién normal. Los resultados
indican que, en términos de clima organizacional, las dimensiones de "Liderazgo",
"Comunicacion” y "Trabajo en equipo”, tienen valores de significancia (Sig.) muy
bajos (0.001 o menos), lo que sugiere que es poco probable que estas dimensiones
sigan una distribucion normal. Para el "Desempefio laboral”, las dimensiones de
"Puesto de trabajo”, "Competencias" y ‘“Rendimiento” también tienen valores de
significancia muy bajos. En resumen, estos resultados indican que las variables y
dimensiones evaluadas en la percepcion del clima organizacional y el desempefio

laboral en la municipalidad no presentan una distribucion normal, lo que podria tener
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implicaciones en los analisis estadisticos que se realicen en funcion de estas variables

y dimensiones.

Contrastacion de hipdtesis

Prueba de hipotesis especificas
Prueba de hipdtesis especifica 1

Ha: Se evidencia correlacion significativa entre el clima organizacional y el

puesto de trabajo en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Ho: No se evidencia una correlacion significativa entre el clima organizacional

y el puesto de trabajo en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz - 2024.
Tabla 8

Correlacion entre el clima organizacional y el puesto de trabajo en la Municipalidad

Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Nivel de Clima Nivel de puesto
organizacional de trabajo

Nivel de clima Coeficiente de correlacion 1,000 13%*

organizacional Sig. (bilateral) . ,005

Rho de N 23 23
Spearman  Nivel de puesto Coeficiente de correlacion 713 1,000
detrabajo  sjq. (bilateral) ,000 :
N 23 23

**_"La correlacidon muestra significancia al nivel del 1% (bilateral)."

Interpretacion

Segun la tabla 8, el coeficiente de Rho Spearman es de 0,713** (p < 0,001), lo que
indica una fuerte correlacién positiva. Ademas, se observo que el nivel de significancia
de este valor es menor al 5% (p < 0,05), lo que sugiere una relacién significativa entre
las variables clima organizacional y la dimension puesta de trabajo. Estos hallazgos
respaldan la contribucion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, confirmando asi la

hipétesis de investigacion.
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Tabla 9

El coeficiente de Rho-Spearman permite interpretar la fuerza y direccion de la

relacion entre dos variables.

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa perfecta o total
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Prueba de hipdtesis especifica 2

Hai: Se evidencia correlacion significativa entre el clima organizacional y

competencias en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz — 2024.

Ho: No se evidencia correlacion significativa entre el clima organizacional y

competencias en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz — 2024.

Tabla 10

Correlacion del clima organizacional y competencias en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz — 2024.

Nivel del clima Nivel de
organizacional competencias
Coeficiente de correlacion .
Nivel del clima 1,000 ATT
organizacional Sig. (bilateral) . ,006
Rho de
N 23 23
Spearman
Coeficiente de correlacion ATT” 1,000
Nivel de . .
. Sig. (bilateral) ,006
competencias
N 23 23

*. El coeficiente de correlacion presenta significancia estadistica al nivel 0.05 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo con la Tabla 10, el coeficiente Rho-Spearman presenta un valor de
0.477, lo que evidencia una correlacion positiva moderada, conforme a los criterios
establecidos en la Tabla 9. Asimismo, el nivel de significancia obtenido es menor al 5
% (p < 0.05), lo que demuestra la existencia de una relacién estadisticamente
significativa entre la variable clima organizacional y la dimension competencias del
personal de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz, 2024, corroborando la

hipétesis planteada en la investigacion.

25



Prueba de hipdtesis especifica 3

Ha: Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y rendimiento

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz — 2024.

Ho: No existe correlacion significativa entre el clima organizacional y
rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz —
2024,

Tabla 11

Correlacion del clima organizacional y rendimiento en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz — 2024.

Nivel del clima Nivel de
organizacional rendimiento

Coeficiente de correlacion 1,000 ,564"
Nivel de clima . .
L Sig. (bilateral) : ,000
organizacional
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de correlacion ,564" 1,000
Nivel de . .
L Sig. (bilateral) ,000
rendimiento
N 23 23

*. El coeficiente de correlacion presenta significancia estadistica al 1 % (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo con la Tabla 11, los valores de relacién positiva y significativa de
0.564** (p < 0.001) entre el clima organizacional y la dimensién rendimiento,
considerando una muestra de 23 trabajadores en ambas mediciones. En consecuencia,
se rechazd la hipodtesis nula, lo que confirma la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre dichas variables en la Municipalidad Distrital de
Jangas durante el periodo analizado. A partir de estos resultados, se infiere que tanto
el clima organizacional como la dimension rendimiento contribuyen de manera
conjunta al fortalecimiento de un entorno laboral favorable en la Municipalidad
Distrital de Jangas, Huaraz, 2024 significancia obtenidos mediante la correlacion de
Rho-Spearman evidencian una
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Prueba de hipdtesis general

Ha: Existe correlacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz - 2024.

Ho: No existe correlacion significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz
2024.

Tabla 12

Correlacion de clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz,2024.

Nivel de clima Nivel de
organizacional desempefio

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,380™
Nivel de clima . .
L Sig. (bilateral) . ,032
organizacional
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de correlacion ,380™ 1,000
Nivel de ] .
. Sig. (bilateral) ,032
desempefio laboral
N 23 23

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo con la Tabla 12, el coeficiente Rho-Spearman obtenido fue de 0.380, lo
que representa una correlacion positiva baja con un nivel de significancia menor al 5
% (p < 0.05). Esto evidencia la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, lo que
sugiere que el clima organizacional influye positivamente en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Jangas. En consecuencia, se confirma la

hipdtesis planteada en la investigacion.
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ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo general: Establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz
2024.

De acuerdo con la Tabla 12, el coeficiente de Rho-Spearman obtenido fue de
0.380, lo que refleja una correlacion positiva baja, con un nivel de significancia menor
al 5 % (p < 0.05). Este resultado evidencia una asociacién estadisticamente
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral. En
consecuencia, se puede inferir que a mejores condiciones de clima organizacional
corresponde un mayor nivel de desempefio laboral por parte de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jangas, en el distrito de Jangas, Huaraz, 2024. Estos
hallazgos coinciden con los de Rodriguez y Meléndez (2019), quienes demostraron
que el clima organizacional incide de manera significativa en la eficiencia y el
compromiso de los empleados. Asimismo, Chiavenato (2017) sostiene que un entorno
organizacional favorable se relaciona directamente con el incremento de la

productividad y la motivacion del personal.

Obijetivo especifico 1: Determinar el nivel de la variable clima organizacional

en los colaboradores de la municipalidad distrital de Jangas, Huaraz,2024

El resultado respecto al clima organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, segun la tabla 1 se observa que el
56,5 % de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas perciben un nivel
medio de clima organizacional. Este hallazgo sugiere que, en términos generales, los
empleados experimentan un entorno laboral moderadamente favorable, lo cual puede
estar relacionado con una comunicacién funcional, relaciones interpersonales
adecuadas y una estructura organizacional medianamente efectiva. Asimismo, un
34,8 % de los colabores evaltan el clima organizacional como alto, lo que indica la
existencia de condiciones 6ptimas en ciertos espacios de la institucion, caracterizadas
por liderazgo participativo, reconocimiento del esfuerzo, bienestar emocional y
satisfaccion en el desempefio laboral. Este grupo representa una base sélida sobre la

cual es posible fortalecer y extender buenas practicas organizacionales a toda la
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entidad. En contraste, el 8,7 % de los colabores indican que el clima organizacional es
bajo, lo que evidencia areas criticas que requieren atencion urgente por parte de la
administracion. Estas percepciones podrian estar asociadas a factores como escasa
motivacion, conflictos interpersonales, comunicacion deficiente o una limitada
claridad en los roles y responsabilidades laborales. Estos resultados coinciden con lo
sefialado por Chiavenato (2017), quien afirma que un clima organizacional saludable
influye directamente en la motivacion y productividad del personal. Del mismo modo,
Robbins y Judge (2019) sostienen que el clima organizacional impacta
significativamente en el comportamiento individual y colectivo dentro de las
organizaciones. En complemento, Likert (1967) enfatiza que los sistemas de gestion
participativos fomentan un clima organizacional positivo, promoviendo la

colaboracion y la satisfaccion laboral entre los miembros de una organizacion.

En consecuencia, se destaca que la Municipalidad Distrital de Jangas presenta un clima
organizacional predominantemente medio, lo cual representa tanto una oportunidad de
mejora como una alerta sobre la necesidad de reforzar los aspectos criticos
identificados. Se recomienda que la entidad implemente estrategias orientadas al
fortalecimiento del liderazgo, optimizacion de la comunicacion interna y estimulo de
la participacion activa del personal, con el objetivo de elevar los niveles de satisfaccion

y desempefio organizacional.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Resultados sobre el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, segun la tabla 3, Los resultados
presentados en la Tabla 3 muestran que el 47,9% de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Jangas perciben un nivel alto de desempefio laboral,
mientras que el 39,1 % considera que su desempefio es de nivel medio y solo el 13,0 %
lo califica como nivel bajo. Estos datos evidencian que, en general, los trabajadores

mantienen una percepcion positiva respecto a su rendimiento laboral.
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Complementariamente, en la Tabla 4 se analiza el desempefio laboral segln
sus dimensiones: puesto de trabajo, competencias y rendimiento. Se observa que las
dimensiones de puesto de trabajo y competencias se concentran principalmente en un
nivel medio, con 43,5% y 52,2% respectivamente. En cambio, la dimensién
rendimiento se destaca con un 65,2 % en nivel alto, lo cual refuerza los resultados
globales de la Tabla 3. Este comportamiento sugiere que los trabajadores reconocen
que, aunque hay areas donde el desempefio puede mejorar (como el cumplimiento de
funciones especificas o el desarrollo de competencias), existe una alta percepcion de
eficacia en la ejecucion de sus labores y logros alcanzados. Esto es consistente con
estudios previos que vinculan una percepcion positiva del rendimiento con un entorno
laboral favorable y una gestion efectiva del talento humano (Gonzales & Ramirez,
2020; Salas et al., 2021). Asimismo, el hecho de que las competencias se ubiquen
mayoritariamente en un nivel medio (52,2 %) indica una oportunidad para fortalecer
las capacidades técnicas y profesionales del personal, lo cual podria traducirse en una
mejora sostenida del rendimiento general. La dimension de puesto de trabajo también
podria beneficiarse de estrategias de mejora organizacional y mayor claridad en las

funciones y responsabilidades.

Respecto a la caracterizacion del desempefio laboral, la tabla 6, muestra una
caracterizacion detallada del desempefio laboral segin variables sociodemogréaficas.
En cuanto al sexo, se evidencia que los hombres representan el 59,4 % de los
encuestados y que, dentro de este grupo, el 26,1 % se ubica en el nivel alto. Por otro
lado, las mujeres (40,6 %) presentan un 17,4 % en nivel medio y 18,8 % en nivel alto,
lo que sugiere una percepcion mas favorable del desempefio entre el personal
femenino. Esto podria relacionarse con un mayor sentido de responsabilidad y

compromiso, tal como han documentado estudios recientes (LOpez & Garcia, 2022).

Respecto a la edad, los grupos con mayor representacion son los de 26 a 35 afios
(39,1 %) y 18 a 25 afios (29,1 %), ambos concentrando porcentajes significativos en
niveles medio y alto de desempefio. Esta distribucion indica que los trabajadores
jovenes tienden a mostrar mayor dinamismo y adaptacion a sus funciones, lo que

influye positivamente en su autopercepcion laboral. Este patron ha sido asociado en
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otros contextos con mayores niveles de motivacion y apertura al aprendizaje (Mendoza
& Rios, 2020). En cuanto al estado civil, la mayoria son solteros (71,0 %), de los cuales
el 39,1 % se encuentra en nivel medio y el 30,4 % en nivel alto. Por su parte, los
casados representan el 28,1 %, con una presencia relevante también en el nivel alto
(13,0 %). Esta diferencia sugiere que el estado civil podria influir en la disponibilidad
y enfoque en el trabajo, aunque no necesariamente determina el rendimiento.
Finalmente, se destaca el impacto del nivel de instruccion en el desempefio laboral.
Los trabajadores con formacion superior universitaria (50,0 %) y superior no
universitaria (37,5 %) son los que presentan mayores niveles de desempefio medio y
alto, lo que confirma que un mayor grado académico contribuye a una mejor ejecucion
laboral. Esta relacion ha sido ampliamente documentada, sefialando que la formacién
académica fortalece competencias clave como la toma de decisiones, el andlisis critico

y la capacidad de resolucién de problemas (Torres & Silva, 2021).

Objetivo especifico 3: Demostrar la relacién entre el clima organizacional

y el puesto de trabajo en la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz - 2024.

De acuerdo con la tabla 8, se observa que el coeficiente de correlacién de Rho-
Spearman es 0,713, lo que sefiala una correlacion positiva alta de magnitud moderada.
Ademas, se evidencia que el nivel de significancia es menor al 5% (p<0,05). Esto
significa que el clima organizacional contribuye al desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, esta situacion es consistente con la
de Chavez (2021), quién menciona en su estudio realizado en la ciudad de Arequipa
evidencio resultados similares, llegando a establecerse una correlacion directa de
grado moderado entre el desempefio laboral y la dimension de autonomia (p = 0.687).
Ademas, podemos mencionar a Campbell (2000) quien sostiene que, para alcanzar
altos niveles de productividad laboral, los trabajadores deben demostrar diversas
cualidades, tales como conocimientos, competencias, iniciativa, eficiencia, eficacia y
calidad en su desempefio. Asimismo, la practica evidencia que resulta esencial
identificar los requisitos de cada puesto vacante al momento de llevar a cabo la

seleccion del talento humano.
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Objetivo especifico 4: Detallar la relacion entre el clima organizacional y la
dimensién competencia en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas,
Huaraz 2024.

En la tabla 10 se observa que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman
es 0,477. Esto indica una correlacion moderadamente positiva, con un nivel de
significacion inferior al 5% (p<0,05). Esto evidencia que el clima organizacional
juega un papel significativo en el desarrollo de las competencias en el contexto de la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024, por lo tanto, la hipotesis planteada
en el estudio es aceptada. esta situacion es consistente con el estudio de Ortega (2015)
sobre competencias laborales y clima organizacional del personal administrativo en
las universidades tecnoldgicas privadas de Lima, donde encontraron que existe
correlacion directa, positiva y significativa entre las competencias laborales y el clima
organizacional, al igual que entre las distintas dimensiones de las competencias
laborales con el clima organizacional: (p-valor < 0.001). También se puede citar a
Furnham (2000) también afirma que las competencias laborales se fundamentan en
las habilidades, conocimientos y aptitudes que se espera que los empleados apliquen
en sus funciones. Estas competencias implican mantener niveles efectivos de
desempefio en diversas circunstancias, entornos, responsabilidades y relaciones

interpersonales

Objetivo especifico 5: Mostrar la relacion del clima organizacional y la
dimension rendimiento de los colaboradores en la Municipalidad distrital de Jangas,
Huaraz, 2024.

De acuerdo a la tabla 11, se puede observar que el coeficiente de correlacién
de Rho Spearman es 0,564, lo que indica una correlacién positiva de magnitud
moderada segun la interpretacion proporcionada en la Tabla 9. Ademas, se evidencia
un nivel de significancia menor al 5% (0.000 < 0.05), lo que evidencia que hay una
relacién entre las dos variables. En conclusion, en la Municipalidad Distrital de
Jangas, Huaraz, en el afio 2024, el clima organizacional contribuye al rendimiento.
Esta situacion difiere de los resultados obtenidos por Jave (2020), en su estudio sobre

el ambiente interno de una organizacion y su impacto en el rendimiento de sus
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empleados, sefiala a través del coeficiente de Spearman, identifico una correlacién de
0.397 (p=0.000) entre estas dos variables. De este modo, se concluyd que hay una
correlacion notable y positiva entre el ambiente en la organizacion y el rendimiento

laboral en dicha institucion educativa en Cajamarca.
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CONCLUSIONES
Se evidencio que el nivel de clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Jangas es predominantemente medio (56,5 %), seguido de un 34,8 % que lo percibe
como alto y un 8,7 % como bajo. Este resultado indica que los colaboradores
experimentan un entorno laboral moderadamente favorable, aunque con &reas que

requieren fortalecimiento, como la comunicacion interna y el liderazgo participativo.

Respecto al desempefio laboral, el 47,9 % de los trabajadores manifestd un
nivel alto, el 39,1 % medio y el 13,0 % bajo. Estos resultados evidencian que la
mayoria percibe un desempefio positivo en el cumplimiento de sus funciones, aunque

persisten oportunidades de mejora en las competencias y la productividad individual.

Se identificd que la dimensidn puesto de trabajo mantiene una correlacién
positiva baja con el clima organizacional (Rho = 0,380; p < 0,05), lo que sugiere que
un ambiente laboral favorable contribuye a la claridad de roles, la organizacion del
trabajo y la motivacion de los empleados.

Respecto a la dimension competencias, la relacion fue moderadamente positiva
(Rho = 0,477; p < 0,05), lo que demuestra que un clima organizacional adecuado
fomenta el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para un

desempefio eficaz.

La dimensién rendimiento obtuvo una correlacion positiva moderada (Rho =
0,564; p < 0,05), confirmando que los trabajadores con mayor percepcién de un clima
organizacional saludable presentan mejores resultados en eficacia, eficiencia y

responsabilidad.

Finalmente, se demostro la presencia de relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral general (Rho = 0,380; p < 0,05), lo que valida
la hipétesis planteada. En consecuencia, un entorno institucional armonico,
comunicativo y participativo influye positivamente en la productividad y el

compromiso de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente municipal gestionar capacitaciones dirigidas a jefes
y coordinadores, orientadas a promover un estilo de liderazgo participativo y empatico
que motive al personal y fomente la cohesion del equipo de la Municipalidad distrital
de Jangas, Huaraz con el propdsito de fortalecer el liderazgo institucional.

Se recomienda a la a la Oficina de Recursos Humanos: se sugiere mejorar la
comunicacion interna entre las diferentes areas de la municipalidad, implementando
canales formales y eficientes, como boletines informativos, reuniones
interdepartamentales y plataformas digitales de comunicacion interna. Esto permitird
reducir los malentendidos, fortalecer el trabajo colaborativo y mantener informados a

todos los trabajadores sobre los objetivos y logros institucionales.

Se recomienda a la Oficina de Planeamiento y Presupuesto: se recomienda
destinar recursos econémicos para programas de capacitacion continda orientados al
desarrollo de competencias técnicas y habilidades blandas del personal. Dichas
capacitaciones deben responder a las necesidades detectadas en los diagnosticos de
desempefio, priorizando temas como atencion al ciudadano, gestion publica, trabajo

en equipo y resolucion de conflictos.

Se recomienda a la Alcaldia y Gerencia de Administracion: se sugiere
implementar un sistema de reconocimiento laboral, tanto individual como grupal, que
destaque los logros, el cumplimiento de metas y la excelencia en el servicio. Este
sistema puede incluir incentivos econdémicos, menciones honorificas o beneficios
institucionales, con el proposito de fortalecer la motivacion y el sentido de pertenencia

del personal.

Se recomienda A la Subgerencia de Personal o Bienestar Social: se recomienda
promover actividades que fortalezcan la cohesion del equipo de trabajo, tales como
jornadas de integracion, dinamicas grupales y programas de bienestar laboral. Estas
acciones contribuirdn a mejorar la convivencia, la confianza y la colaboracion entre

los diferentes niveles jerarquicos de la institucion.
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De igual modo se recomienda A la Oficina de Recursos Humanos y la Gerencia
Municipal: se propone realizar evaluaciones periodicas del clima organizacional y del
desempefio laboral, utilizando instrumentos validados como encuestas y entrevistas
semiestructuradas. Los resultados de dichas evaluaciones deben ser analizados para
identificar avances, dificultades y oportunidades de mejora, garantizando asi la

sostenibilidad de las acciones implementadas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Inspiracion 1-2
3 Liderazgo Motivacion 3 Siempre
Vallejo (2016) afirma que el | 55 12 Percepcion en grupo Direccion 4 |
clima organizacional consiste en e individual que poseen los Comunicacion 5 Casi
que los  sentimientos de las directivos, trabajad.ores”de externa siempre (4)
CLIMA personas tengan la manera o la | o producto, organizacion s Comunicacién Algunas
: de sus vivencias e Comunicacion ; 6 veces (3)
ORGANIZACIONAL | forma de interactuar entre los | . t ) ent interna :
trabajadores, también con los | Iicracclones en el entormno Comunicacion Casi nunca
; . laboral diario y que tiene 7 )
clientes y no dejando de lado a los ) f formal N 1
proveedores, etc. un dimi |{npaco su Tareas 8 unca (1)
rendimiento. Trabajo en equipo ProcedimientOS 9
Propositos 10-11
Nafia (2017) El desempefio Capacidad 12-13
Puesto de trabajo | Productividad 14
laboral dentro de una | oo Ao laboral J
organizacion es la manera mas fi esemp;ano ?.doga dsi Rol 15
efectiva y necesarias en su puesto :faig'% ie (?a d(;atrlal?a'a dgr Conocimiento 16
DESEMPENO de trabajo, en el cual lo contrjibl? e en sus tJareas Competencias Habilidades 17
LABORAL desarrollan a través competencias coti diangs durante  un Actitudes 18
y obligaciones. El desempefio lanso de tiempo Eficacia 19-20
personal de cada trabajador especifi co P . Eficiencia 21
podria afectar al grupo y también | &P : Rendimiento .
Responsabilidad 22

a la empresa como tal.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

trabajadores de la Municipalidad distrital
de Jangas, Huaraz 2024?

distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Objetivos especificos

Determinar el nivel clima organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Determinar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y la
dimensién puesto de trabajo de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Identificar el nivel de relacién entre el clima organizacional y la
dimensién competencias en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Analizar el nivel de relacion entre el clima organizacional y la
dimensién rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad
distrital de Jangas, Huaraz 2024.

relaciona positivamente y
significativamente con el
Desempefio laboral de los
trabajadores de la
municipalidad Distrital de
Jangas, Huaraz, 2024.

Ho: El Clima
Organizacional no se
relaciona positivamente y
significativamente con el
Desempefio laboral de los
trabajadores de la
municipalidad Distrital de
Jangas, Huaraz, 2024.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema General Objetivo general Hipotesis
, ) . . . Tipo:
{,De qué manera el C"”ja organizacional | Estaplecer de qué manera el clima organizacional se relacionaal | Hi: El Clima Descriptiva y
influye en el desempefio laboral en 10s | gesempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad | Organizacional se

correlacional pues
se sustenta en

hechos concretos
de la empresa.
Disefio de

investigacion

Es un disefio no
experimental de
corte  transversal,
puesto que este
estudio se realizara
sin la manipulacién
deliberada de la
variable
Poblacion
Nuestra poblacion
son 50 trabajadores
Muestra

La muestra es de 23
trabajadores
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Anexo 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta: Se realizara para medir el clima organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Instrucciones: Estimado funcionario en el siguiente cuestionario marque con una
equis (x) donde usted crea conveniente, considerando el siguiente cuadro de

alternativas de respuesta que se sefiala a continuacion:

1.-Sexo:
Masculino: [ ] Femenino: [ |
2.- Edad:
18—25: [] 26-35: []
36-46: [ | mas de 46:[ ]
3.- Estado civil
Soltero(a): [] Casado(a): [_| Viudo(a): [ ]

Divorciado(a): [ ]
4. Grado de instruccion:
Superior no universitaria: [_] Superior no universitaria: [ |

Posgrado: [] Doctorado []

Instrucciones: Agradeceria responda el cuestionario de la manera mas objetiva
posible, a su vez le mencionamos que los datos que usted ingrese se realizaran de
manera andnima, por ello debera leer atentamente y responder con una (X) en donde

crea correspondiente.

Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre Siempre
Veces
1 2 3 4 5
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N°® ITEMS ESCALA
CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension: Liderazgo 21 3]14|5
¢ Se siente inspirado por la mision y vision de la municipalidad

1 para dar lo mejor de usted en el trabajo? 2131415

2 | ¢El lider genera confianza y admiracion a los colaboradores? 2131415

3 ¢ Considera gue los estimulos motivacionales se adaptan a las >l3|als
diversas necesidades de los trabajadores?

4 ¢Considera que el gerente adecua sus estilos de liderazgo de sl 3lals
acuerdo a las circunstancias?
Dimension: Comunicacion
¢Considera gque la comunicacién con los compafieros de

5 trabajo se realiza de manera fluida y empética? 213145

6 ¢Considera que la comunicacién es clara, oportuna y fluye 51345
entre jefes a empleados y viceversa?
¢Considera que en la municipalidad la informacion

7 | importante se transmite a través de oficios, memorandos, 2131415
correos institucionales o reuniones oficiales?
Dimension: Trabajo en equipo
¢En la municipalidad distrital de Jangas las tareas que se

8 | asignan estan claramente definidas y se comunican de 213|415
manera efectiva?

9 ¢Considera que existen procedimientos que le permite >l3lals
desarrollar sus actividades de manera eficiente?

10 ¢ Considera que los colaboradores conocen la importancia de 51345
las tareas o actividades que desarrollan?

11 ¢Realiza sus funciones con el compromiso de contribuir al >l3lals
logro de los objetivos de la municipalidad?
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Anexo 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta: Se realizard para medir el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz 2024.

Instrucciones: Estimado funcionario en el siguiente cuestionario marque con una
equis (x) donde usted crea conveniente, considerando el siguiente cuadro de

alternativas de respuesta que se sefiala a continuacion:

1.-Sexo:
Masculino: [ ] Femenino: [ ]
2.- Edad:
18-25: [ ] 26-35: [ ]
36-46: [ ] més de 46:[ ]
3.- Estado civil
Soltero(a): [] Casado(a): [ | Viudo(a): [ ]

Divorciado(a): [ ]

4. Grado de instruccion:
Superior no universitaria: [_] Superior no universitaria: [ |
Posgrado: [] Doctorado []

Instrucciones: Agradeceria responda el cuestionario de la manera mas objetiva
posible, a su vez le mencionamos que los datos que usted ingrese se realizaran de
manera andnima, por ello debera leer atentamente y responder con una (X) en donde

crea correspondiente.

Nunca Casi Nunca Algunas Casi Siempre Siempre
Veces
1 2 3 4 5
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ITEMS ESCALA
DESEMPENO LABORAL

Dimension: Puesto de trabajo 2134|565

1 ¢ Los colaboradores cuentan con las capacidades para s13|als
desarrollar sus tareas?

2 ¢Los colaboradores que son contratados cuentan con las sla3lals
capacitaciones necesarias para desempefiar sus tareas?

3 ¢ Los colaboradores usan de manera éptima los recursos para >13|als
cumplir sus metas?

4 ¢Considera que esta claro el rol que cumple dentro de la >13lals
municipalidad y la responsabilidad que implica?
Dimension: Competencias

5 ¢ Los colaboradores tienen los conocimientos y la preparacion >13|als
pertinente para desarrollar sus actividades?
¢Considera que el puesto de trabajo que ocupa esta alineado

6 | con sus habilidades, conocimientos y experiencia 213|145
profesional?

7 ¢Considera que los colaboradores siempre estan dispuestos a >13lals
dar soluciones a los problemas suscitados?
Dimensién: Rendimiento

3 ¢ Considera usted que no existe duplicidad de funciones en la >13lals
empresa?

9 ¢ Considera cumplir con los objetivos y metas asignadas >l3lals
dentro de los pazos establecidos?
¢ Considera que realiza sus tareas utilizando adecuadamente

10 | los recursos disponibles como el tiempo, materiales y/o 213|145
herramientas?

11 ¢ Considera gue los colaboradores se responsabilizan de todas 51345
las actividades que se les designan?
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Anexo 4: Validacién de Juicio de Experto

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

EXPERTOS

l.- Informaciéon General:

Nombres y apellidos del validador: Dr. Oscar Porfirio Cruz

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el clima organizacional

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

propésito del estudio?

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 19
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion logica del
instrumento? 18

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y
calidad? 18

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

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

Coherencia ¢Entre las hip6tesis, dimensiones e 19
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al 17
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Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccion de 18
teorias?
Sumatoria parcial 89 95
Sumatoria Total 184
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.92

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

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
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

184 | =| 092

Nota: el instrumento podréa ser considerado a partir de una calificacidn aceptable.

/- a

Dr. Oscar Porfirio Cruz Cruz
Lic. En administracion
DNI. 32861947
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Dr. Oscar Porfirio Cruz Cruz
Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a

cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 19
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e
- 19
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al
propésito del estudio? 19
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Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 19
investigacion y construccién de
teorias?
Sumatoria parcial 72 114
Sumatoria Total 186
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.93

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

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
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

186

= 0.93

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

S

Dr. Oscar Porfino Cruz Cruz

Lic. En administracién

DNI 32861947
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Mg. Pablo Arnulfo Santos Diaz
Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el clima organizacional

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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 DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad ¢ Esté expresado con conductas
observadas? 18

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion légica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 19
calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 19
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 16
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al 18
proposito del estudio?
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Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccién de
teorias?

19

Sumatoria parcial

32 90 57

Sumatoria Total

179

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

0.90

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
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

179

= 0.90

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

Pablo Arntulfo Santos Diaz

Msc. Lic. Adm

CODIGO ORCID 0000 0002 8606 3146
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Mg. Pablo Arnulfo Santos Diaz
Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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 DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Esté formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 19
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion légica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 16
indicadores?

Proposito ¢Las estrategias responden al 16
proposito del estudio?
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Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccién de
teorias?

19

Sumatoria parcial

48 54 76

Sumatoria Total

178

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

0.89

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
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

178

= 0.89

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

Pablo Arriulfo Santos Diaz

Msc. Lic. Adm

CODIGO ORCID 0000 0002 8606 3146
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Mg. Carmen Rosa Zavaleta Vergara
Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el clima organizacional

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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 DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas
observadas? 18
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion légica del 16
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 16
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 18
indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al
proposito del estudio? 19
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Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccién de
teorias?

19

Sumatoria parcial

32 | 108 38

Sumatoria Total

178

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

0.89

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
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

178

= 0.89

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

Mg. Carmen R. Zavaleta Vergara
Lic. En Administraciéon

DNI: 31857740
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Mg. Carmen Rosa Zavaleta Vergara
Fecha: 10 de setiembre del 2025 Especialidad: Lic. En Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para medir el desempefio laboral

Autor del instrumento: Caro Obispo Janet Jomira

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 DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JANGAS, HUARAZ 2024”

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinidn respecto a
cada criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos — 1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad ¢ Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad ¢ Esta expresado con conductas

18

observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacion légica del 18
instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 19
calidad?

Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 19
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 16
indicadores?

Proposito ¢ Las estrategias responden al 18
proposito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 16
investigacion y construccion de
teorias?
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Sumatoria parcial ‘ ‘ 32 ’108 ‘ 38

Sumatoria Total 178

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.89

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

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
— Vali -
0,60 - 0,69 alidez baja 178 | = 0.89
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.

Mg. Carmen R. Zavaleta Vergara
Lic. En Administracion
DNI: 31857740
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Anexo 5: Andlisis de fiabilidad con Alfa de Cronbach

Variable N° 1 Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
811 11

Tras la realizacion del analisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado
(0.811), siendo mayor que 0.70.

Variable N° 2 Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
724 11

Tras la realizacion del andlisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado

(0.724), siendo mayor que 0.70.
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Anexo 6: Base de datos

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
2 8 4 5 6 7 8 9 10 11

ITEM
1

C2 C3 C4

ID C1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

ITEM
12

1D

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23

63



USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

|
JoByi ;g‘und LG uﬂ.“\o\wﬂu‘\\‘

P

| Samses ONL

15 Iradojo de nvest'gocion

| | Meostia | | Deetaraco

C‘\\r-m 0‘%&0;5(1(:\000& Yy &&sompz?\o \a\;omg?* i\f (zi
Caootadeies da Ja )‘l}.\nidpu\\d\o& O it |
Jangas, Woray 202W. |

5 Programa ‘Académico — :

Admims oo

8. TipodeAcceso al Documento

| l AL et 0 Nklico * (Ve eu-resofsemantics/creniccess) Acceso restAing Co * (Vo eu -repofsemaricsfrestrictedAccess) (7

— =S B R STar,

(*) En cwso ce resuincido sustents: motvo

A Originalidad del Archivo Digital

Por el oresente dejo constancie que el archivo digital que entrego a la Universided, es la versién finel del trabajo de

investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesiona.

B. Otorgamlento de.una licencia CREATIVE COMMONS $

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabsjo de investigacion en formato digital
en el Repositoric Institucicnal Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuite, de manere
integra a todo el documento. ©

o=e Dia Moz Afo

Chimbote _Q..6_ _0‘_ 26

£

%

c

£

T

z = /
Fifma

Importonte

! R SerAans % Coregp Lo o K33 08 ROEDR! {2 Kogismec Nt Teams M s G Trataas i maes” 9o &7 105 00°0r ot s A 3dm =n 2 T RN S At S o £

7 e NG (0 e m A3 o ERPR 2 NRCOAR D PPN Gt A TR @ FAATIIN 2 L000es Al 1, DS OOF NS v

SR CONOE @ W LIVNRCAT EA I LT TERTUM 1O MG S Qo S8 [umZh NS M O 1 0 8 8 At e ot Reposdre
o J 0l KNI L@ L S8 el e AT g S0 2eceld el e’ e 30 e Sl yen e HacC O La teg S22

AR e 28 0 B 2l 19 TEPINID O N SWBTNE 5 DA D L3 O Sl DL o ) e L0 L 0 bR 210 e N5 DO LONC T DO N ates €24 6 Y g e
e e oot Arprrete s v e

L L20rC s Drestne Lo 0mm (T €3 070 QDIELAC A BPNNTONA S8 108 O3 L8 32 SOV 8 0 BENUSON 30 OF BIVES US DOV 20 Monces Ta Xns s Cr Boemrentas era Ape o ont
S tten 13 JNa)" 0 AIOEC T ARCLISES ALEONACR VU0 SN RS ) Ot PCEs S0 0003 D308 DI 9TIR AN VNN Jav o 8L 00t e of eG4 far e i

kY

Rogds o SO L2 O I W I RPN St et 3 Narteal 3 Dadai s L3 INCATAY D d (0 I A Ly pee i o alin AONAT! S W AR Tt
LA S PO RPN EPAOr DO D0LDNTOC 10GAIN 1000 105 DAC LS 00 INTSICAZN |, GO OIS LY, BN K0S TWISINTS 65 5 TEDCSYIES PARIUCONY 8 WSy @ sen 00
ATVIC O € AP 102 CUNPS S0 W LOSIA OIS A CATININS 107 S RANST 00 Lot KENITL 3 e DN AAPCETONS ST

NOBR = £71 990 N WSO € 0% COEON S0 ORI & Kue i Ay Loy 24l i oo R

UNIVERSIDAD SAN PEDRO | Repositorio Institucional D

64



Clima organizacional y desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jangas, Huaraz
2024,

IRFCEE DF QR G LIOAD

30, 29« 20

INDICE DE SIMILITUID FLUENTES DE INTERMET  PUBLCACIONES TRAEAJDS DEL
ESTUDLAMTE

FUENTES PRBLAALAS

n repositorio.usanpedro.edu.pe 1 O%

ruente o Intermet

repositorio.ucv.edu.pe
FuEnte o Inkernst 6%

repositorio.unc.edu.pe 4%

Fuenie oe Intermet

- -

Submitted to Universidad Macional de 4| o
Cajamarca
"-::|.:|-:- del estsdiants
Submitted to Universidad Politécnica del Perd N
- Iragajo del estsdiande %
Submitted to uncedu A
= Iranajo del estisdiande 'HJ
- repositorio.autonoma.edu.pe o
Fuenie oe nbermet %
H repositorio.unajma.edu.pe “
Hiend® oe Intermnet %

65



Submitted to Universidad Andina Nestor
Caceres Velasquez

Irabajo del esnedianis

1w

Submitted to Universidad Tecnologica del
Peru

Irabajo del esnediante

1o

repositorio.usil.edu.pe

Fuente oe Intermet

Tw

Submitted to Universidad San Ignacio de
Loyola

Irabajo del esnedianis

<7

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuenie de Intermet

H B BB BH A

dspace.unitru.edu.pe

Fuente oe Intermet

Submitted to Universidad Privada San Juan
Bautista

Irabajo del esnedianis

B

Submitted to Universidad Privada del Norte

Irabajo del esnedianis

Submitted to Universidad Catolica de Truijillo

Irabajo del esnedianis

]
oa

Submitted to Universidad Andina del Cusco

Irabajo del esnedianis

66



Submitted to Universidad Alas Peruanas

m "-\'.'l:h'!ll\:l Jdel estudiands 1'-.: %
repositorio.upsc.edu.pe o
E Hiemnte e Intermet 1: %
m Submitted to Universidad Privada San Pedro ‘__.:*'
"-\'.'l:h!Il:l del estudiante %
repositorio.uncp.edu.pe .
E '-l.||:E-:-:I{~ niermed p I:I .r_‘: %
E Submitted to Universidad Catdlica de Santa < A o
Maria
Irabajo del estediants
Submitted to Universidad Nacional del Centro {1 o
del Peru
Irabajo del estediants
repositorio.uss.edu.pe N
LI:I "LIEEI! o Inbermaet p 1'-.: %
m  core.ac.uk 1
Huente o Inbermeet 1'-.: %
E Submitted to Universidad Peruana de Las ‘__.:*' "
Americas
Iranao del estwdiante
E Submitted to Universidad Nacional Micaela 1__:1 %

Bastidas de Apurimac

Irabajo del estdiants

67



H Submitted to Mational University College - {1 "
Online

Irabajo del estisdlante

Submitted to Universidad ESAN -- Escuela de ‘:1 "
Administracion de Negocios para Graduados

1 g-nitle] del esnsdiante

Submitted to FACEE
*’-11 i

lrabao del estsdiants

Enchuir cRas. Apagado Excluir colncidenc as < 110 words

Ewchuir Db lografia Ao

68



