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RESUMEN

El objetivo trazado radicé en determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral segun percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital
de la provincia de Trujillo, 2025. Para ello, la alineacion metodolégica, se baso en la no
experimentacion, asociado al tipo basico, de caracter correlacional y descriptivo. También
se persigui6 un enfoque estadistico — cuantitativo y una recoleccion de tipo transversal.
La muestra fue de 57 colaboradores, quienes con criterios propios y sin ningun tipo de
interés en particular, respondieron al cuestionario validado sobre los fendmenos de
estudio. En conclusion, el hallazgo denot6 niveles regulares de 53% y 44% para el clima
organizacional y desempeno laboral de manera respectiva; ademas, se goz6 de una
correlacion alta y positiva de 0.908 y 0.000 en la significancia. La recomendacién final
integra la necesidad de crear politicas, establecer capacitaciones y promover la
integracion laboral para favorecer al buen clima y con el aumentar el desempefio de cada

profesional.

Palabras clave: Ambiente de trabajo, condiciones de trabajo, actitud laboral, conflicto

laboral, relaciones laborales.
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ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between organizational climate and job
performance, as perceived by employees of a district municipality in the province of
Trujillo, 2025. The methodological approach was based on a non-experimental design,
employing a basic, correlational, and descriptive design. A statistical-quantitative
approach and cross-sectional data collection were also used. The sample consisted of 57
employees who, based on their own criteria and without any particular bias, responded to
a validated questionnaire about the phenomena under study. In conclusion, the findings
showed moderate levels of 53% and 44% for organizational climate and job performance,
respectively; furthermore, a high and positive correlation of 0.908 and 0.000 was found
for significance. The final recommendation emphasizes the need to create policies,
establish training programs, and promote workplace integration to foster a positive work

environment and, consequently, improve the performance of each professional.

Keywords: Work environment, working conditions, work attitude, labor conflict, labor

relations.
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L INTRODUCCION

La investigacion se consolido dentro del Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
8, el cual alude al trabajo integro y decente, con el fin de lograr una economia sostenible
en un ambiente pleno con condiciones dignas. Entonces, el clima en un centro de trabajo
debe ser percibido de manera positiva, existiendo valores, politicas y normas que lo
exterioricen. De esta manera el clima positivo se traduce en satisfaccion, motivacion y
desempefio efectivo (Organizacion de Naciones Unidas - ONU, 2026).

En el contexto internacional, diferentes fuentes mencionan que el clima es un
determinante del desempefo, tanto en ambitos estatales como particulares;
administraciones municipales reflejan que mas de la mitad de trabajadores consideran
inadecuado el ambiente donde laboran, siendo solamente positivo en un 8.6%, esto se da
por falta de consideracion al profesional, ya que las recompensas son escasas, el pago
remunerativo se da a destiempo y el ambiente no siempre cuenta con todos los equipos y
materiales necesarios para realizas adecuadamente las actividades (Moreno et al., 2025).
Un caso particular es el de Arabia, donde el clima en el sector publico presentaba
debilidades que desfavorecian el buen trabajo en un setenta y uno por ciento, la causa
principal era no contar con todos los materiales para realizar una labor correcta, llegando
a aburrir a los trabajadores en aproximadamente un diecisiete por ciento (AlMarzooqi,
2025).

También en Europa — Espaia, la poblacion activa laboralmente, se siente animada
con las tareas laborales en tan solo un trece por ciento, esto se da porque la percepcion
del entorno de trabajo no es el mejor, sobre todo en trabajos dirigidos a la naciéon, como
es la gobernanza estatal (PRNewswire, 2023). Lo mismo sucede en Estado Unidos, donde
se ha reflejado que solo el treinta y tres por ciento de los trabajadores del sector estatal se
sienten comprometidos con sus tareas diarias, dando a notar que el desempefio en este
sector no es el mejor (Harter, 2024).

En el contexto nacional, Perq, identific6 que el clima en organizaciones publicas
es aproximadamente de sesenta y tres por ciento, manteniendo una satisfaccion moderada
del sesenta por ciento, esto afirma que la problemadtica del ambiente de trabajo minimiza
el compromiso y por ende la productividad diaria (Tinoco, 2023). Asimismo, en
Ayacucho, se tuvo datos que confirman que el empleo publico, no otorga beneficios que

ayuden a trabajar eficientemente; la falta de recompensas y retrasos en pagos, han dado
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paso a huelgas que retarda las labores diarias, esto minimiza el desempefio en mas de
veintisiete por ciento (Bravo et al., 2023). Igualmente, en San Martin, siendo una zona
altoandina y amazonica, presenta problemas en el trabajo diario dentro de sus
municipalidades, factores como la comunicacion entre colaboradores, los
reconocimientos y el liderazgo, han reducido las ganas de alcanzar las metas trazadas,
dandose rotaciones de personal en mas de quince por ciento (Amasifuen et al., 2023).
Mientras tanto en La Libertad, la gestion municipal es incipiente de manera interna y se
ve reflejada de manera externa, pues los trabajadores no realizan correctamente su trabajo
y esto se da por la falta de motivadores, como lo es, el desembolso mensual a destiempo;
esta situacion se sigue viviendo en mas del cincuenta por ciento de las municipalidades
(Vergara et al., 2022; Linares, 2023).

En el contexto local, se ha conocido que los trabajadores de los sectores publicos
no gozan de beneficios que motiven su trabajo diario, reflejando tensiones asociadas a la
gestion, al reconocimiento, la comunicacion y el liderazgo, esto se traduce en un trabajo
insuficiente que no favorece al alcance de las metas Por tal razon, la premisa estudiada
parti6 del clima y el desempefio en una municipalidad provincial de Trujillo, donde se a
identificado debilidades en el ambiente de trabajo, la comunicacion y la union laboral. Si
no se atiende a tiempo, podria ocurrir serias consecuencias, como lo es la rotacion de
personal constante, trabajos mal direccionados y problemas de indole publico.

Entonces la partitura anterior de la problematica, permitié plasmar la siguiente
incognita: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral segiin
percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia de Trujillo,
20257

Por medio de esta realidad, la tesis consolido dos justificaciones, siendo la tedrica
y la préctica. En la tedrica, la utilizacion de fundamento veraz y de autores originales
permitio estructurar un marco solido, capaz de defender ambos fenomenos de estudio y
con ello conocer que tanta asociacion existe entre ellos, permitiendo, ademas, relacionar
o diferir con los resultados hallados en la investigacion a través de la discusion final del
estudio. Mientras tanto, la justificacion practica se centrd en las recomendaciones finales,
las cuales sirven como cimiento para ser estudiados y ampliados en beneficio de la entidad
municipal. Esto favorece no solo en el contexto interno de la entidad sino también en el
externo, visualizandose a través de la atencion brindada a la comunidad.

En razén de lo anterior, el objetivo principal fue: Determinar la relacion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral segiin percepcion de los colaboradores de
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una municipalidad distrital de la provincia de Trujillo, 2025. Siguiendo esta linea, de
manera especifica se tuvo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio de la tarea, determinar la relacion entre el clima organizacional y el civismo
y determinar la relacion entre el clima organizacional y la falta de productividad, todo
ello, segun percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia
de Trujillo, 2025.

Las hipotesis giraron en torno a los objetivos, teniendo de manera general: Ha. El
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral segin
percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia de Trujillo,
2025 y Ho. El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral segliin percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Por otra parte, hubo investigaciones referentes al tema, en el ambito internacional,
Naranjo y Cejas (2025), en Ecuador, evaluaron la relacion entre clima y desempefio,
buscando medir la asociacion. El método fue mixto, con un grupo superior a 30
participantes. En conclusion, hubo significancia de 0.000 mas un coeficiente valorado en
0.756, esto confirma que el clima ayuda a mejorar las actividades laborales. El aporte se
centr6 en la necesidad de mejorar el ambiente para que asi se alcance los objetivos de la
institucion.

Janiukstis et al. (2024), analizaron el clima como bienestar, y los comportamientos
negativos en trabajadores de Lituania. Con el objeto de medir la asociacion. La
metodologia fue cuantitativa, mas un grupo de 44 trabajadores. En conclusion, se halld
relacion, corroborando que el clima ayuda a mejorar el comportamiento del profesional y
de esta manera favorece al desempefo. El aporte se inclin6 a afirmar que hay evidencia
clara de los efectos de un buen clima para la correcta dindmica laboral.

Arnwar et al. (2023), evaluaron el impacto del clima sobre el desempefid en
Pakistan. El objetivo fue medir la asociacion, teniendo un modelo cuantitativo, con 404
profesionales, ademas, se aplicd la regresion ya que los datos se recolectaron con el
cuestionario. En conclusion, hay una valoracion moderada de 0.701 mas una significancia
de 0.000, confirmando asi la relacion entre clima y desempefio. El aporte da a conocer
que hay informacion robusta que favorece a la investigacion.

Cantt et al. (2023), en México, analizaron el clima, la satisfaccion y el desempefio.
Siendo el objetivo medir la asociacion. El método fue cuantitativo y correlativo, con un

grupo superior a los 30 participantes. En conclusion, el clima se traduce como positivo
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cuando la satisfaccion del profesional se mantiene o aumenta, y esto da paso al correcto
desempefio; la asociacion detectada reflejé un p < 0.05 mas una asociacion de 0.866. El
aporte se centré en que el clima o ambiente es relevante para el alcance de metas y
realizacion optima de tareas.

Naki (2023), estudio6 el clima y el desempeiio a través de liderazgo. Teniendo un
modelo descriptivo y de asociacion, con una muestra mayor a los 50 integrantes y
aplicando el cuestionario. En conclusion, el valor del Sig. fue de 0.000 més una asociacion
fuerte de 0.758, reiterando la relacion entre el clima y el desempeio. El aporte es igual a
los demas, pues el correcto ambiente de tareas permite una gestion laboral activa que
favorece a la produccion.

Reyes y Larzabal (2023), exploraron la asociacion entre clima y satisfaccion en
una empresa del Ecuador. Manteniendo un objetivo de indole relacional, con un grupo de
60 participantes, aplicando el cuestionario. En conclusion, hay relacion positiva y alta, de
0.685 mas un p < 0.05, esto reitera que la satisfaccion con el clima se conjuga y dan paso
al correcto desempefio, minimizando la falta de productividad. El aporte, radica en la
necesidad del correcto ambiente para el alcance de las metas.

En el ambito nacional, se tuvo a Barboza et al. (2023), quienes se enfocaron en lo
mismo en Jaén. Teniendo como objetivo, medir la relacion. La metodologia fue
correlativa, haciendo uso de la estadistica y con un grupo integrado por 18 trabajadores
que respondieron la encuesta. En conclusion, se tuvo correlacion favorable de 0.733 mas
un p < 0.01, afirmando asi la asociacion entre los mismos fendémenos de esta
investigacion. El aporte se baso en proporcionar evidencia clara y medible que sirva como
eje para los resultados del estudio.

Guevara y Pefialver (2024), investigaron en Pert, el impacto del clima en el
desempefio, buscando analizar el impacto de ellos. Siguiendo un modelo descriptivo, con
un grupo de 35 documentos. En conclusién, un mayor clima se traduce en un mejor
desempetio, pues la comunicacion eficiente, el buen trato y la escucha activa, da paso a
un ambiente armonioso donde se pueda trabajar de manera correcta. El aporte se bas6 en
evidencia literaria que favorece a los datos estadisticos.

Palma et al. (2023), en Chiclayo, estudiaron el clima y el desempefio, buscando
analizar la asociacion. La muestra se conformd por 50 integrantes, mas un modelo
descriptivo. En conclusion, se afirma que hay efectos positivos del clima en el desempefio

y la satisfaccion laboral, teniendo un valor de 0.000 que apoya este hallazgo. El aporte se
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dirige a reafirmar que el clima es un fendmeno relevante para el alcance de metas,
reflejandose en el buen desempefio de cada profesional.

Tinoco (2023), examind la asociaciéon entre clima y satisfaccion, teniendo en
cuenta el alcance de las metas. Dicha investigacion fue en Lima, partiendo de un modelo
medible con 53 participantes que expresaron sus ideas en un cuestionario. En conclusion,
se tuvo niveles moderados de 62.5% en clima y 60% en satisfaccion, la relacion fue alta
de 0.755 conun p inferior a 0.05, afirmando asi que el buen clima da paso a la satisfaccion
y esto se refleja en el desempefio. El aporte radica en entender que la satisfaccion es un
componente firme para el buen desempeno, yendo de la mano con el clima laboral
armonioso.

Con respecto a la teoria del primer fendmeno, se tuvo a la de Litwin y Stringer
(1968), donde se refleja que las situaciones diarias en el lugar de trabajo, se traduce en el
comportamiento que adquiere el trabajador; para que el clima sea el mejor, se debe tener
reglas, recompensas y comunicacion, esto trae consigo el compromiso y el buen
rendimiento, ademas, estos autores asocian al clima con la estructura, el riesgo, el apoyo,
los conflictos y la identidad (Diaz et al., 2020). También se tuvo a la teoria de Likert,
expuesta en 1974, la cual basa su explicacion en sistemas sociales complejos, donde
engloba a la organizacion y a la coordinacion como componentes claves para las
relaciones humanas positivas; por lo tanto, el clima no es un concepto individual sino
sistémico, ya que introduce al liderazgo, la comunicacion y la motivacion (Vargas, 2021).
Y la teoria de Schneider y Bartlett, donde manifiestan que el clima es un constructo que
se centra en las percepciones compartidas, ademas, las actitudes y el comportamiento de
los empleados son sindonimo del clima que existe en una empresa, es decir una actitud
negativa es igual a un mal clima y viceversa (Bustamante et al., 2018).

Por tal razon, el clima organizacional, viene a ser el vinculo que tiene el
colaborador con su entorno laboral, asocidndose con el ambiente, las tareas y la
comunicacion entre trabajadores (Chiavenato, 2007). De la misma manera, Patifio et al.
(2025), sefialan que el clima positivo se logra con acciones claras, como son las normas
previas, los monitoreos laborales, el apoyo y las recompensas, esto es importante porque

permite aumentar la produccion y calidad laboral.
Entre las dimensiones del clima, Chiavenato (2007), expone a cinco:

La estructura organizacional, siendo aquel cimiento que permite el orden en una

entidad, esta dimension se refleja en las normas, procedimiento y reglas internas, asi como
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también en la flexibilidad o rigurosidad del trabajo que realiza. También esta la
responsabilidad, refiriéndose a la autonomia y empoderamiento de las tareas diarias, esta
dimension se liga directamente al compromiso del trabajador hacia la empresa. Otra,
dimension, son los riesgos, siendo la tolerancia que tiene la entidad para la toma de
riesgos, la innovacion y los nuevos desafios, un clima que hace frente a los riesgos es
capaz de trabajar en equipo. A la par, se tiene a las recompensas, siendo los incentivos
que promueven la motivacion en cada uno de los trabajadores. Por ltimo, se tiene al calor
y apoyo, siendo el trabajo calido, amistoso y colaborativo, esto favorece al bienestar

emocional y fortalece los lazos con la empresa (Chiavenato, 2007).

Con respecto al desempefio laboral, la teoria de Campbell, sostuvo que es un factor
multidimensional, dado que el desempeno se obtiene a través de las conductas que
permiten alcanzar los objetivos, este autor concibid tres aspectos claros, que son el
conocimiento declarativo, procedimental y motivacional (Bautista et al., 2020). A la par
se tuvo al modelo de Koopmans, donde se exterioriza que el desempend se evalua en tres
aspectos que es el de las tareas, el contextual o civismo y el contraproducente, siendo el
fin, conocer si los comportamientos favorecen a la organizacion (Blanco y Golik, 2025).
Asi también, se tuvo a la teoria de Borman y Motowidlo, quienes plasman al desempefio
en dos aspectos, la de tareas y el contextual, este enfoque se dirige a conductas voluntarias
como la cooperacion, el respeto y el compromiso que ayudan al correcto desempefio

(Boitumelo et al., 2023).

En definitiva, el desempeii6 laboral, son las acciones laborales diarias que tiene el
trabajador para cumplir con las metas institucionales, en pocas palabras son las
competencias de cada sujeto que pertenece a una organizacion (Robbins y Judge, 2013).
Ademas, la ejecucion adecuada de una tarea, se logra con las responsabilidades,
participacion activa y reduccion de conductas que afecten la productividad (Wahjudi et

al., 2024).
Hay tres compuestos del desempefio (Robbins y Judge, 2013):

El desempefio de tareas, definido asi porque se refiere al nivel del trabajador para
cumplir con cada una de las actividades, centrandose en la evaluacion del desempefio, y
la contribucion funcional. El civismo, denominado asi al desempefio contextual,
comprendiendo las conductas voluntarias en actividades laborales, ademds, presenta

acciones como la colaboracion entre compafieros y el seguimiento a las normas. Y la falta
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de productividad o desempefio contraproducente, se refiere a conductas vacias, como es
el incumpliento laboral, tardanzas, procrastinacion y uso inadecuado del texto (Robbins

y Judge, 2013).

Antes de concluir, fue importante exponer el marco conceptual, entre las palabras

mas relevantes se tuvo:

El apoyo laboral, respaldo de todos los integrantes, este indicador se visualiza en
el reconocimiento, acompafiamiento y disponibilidad para resolver problemas, ayudando

a fortalecer la confianza, la motivacion y el compromiso (Pérez y Ayala, 2021).

El cumplimiento de metas, viene a ser el cumplimiento de tareas en plazos ya
pactados por el area, teniendo en cuenta la planificacion, organizacion y orientacion tanto

individual y como colectiva (Espinoza, 2024).

La comunicacién organizacional, dirigido al intercambio claro, oportuno y ameno
de informacion, sin distincion de areas, esto facilita la coordinacion de tareas, la toma de

decisiones y la resolucion de conflictos (Jiménez, 2022).

Las condiciones laborales, siendo los aspectos tangibles e intangibles que tiene
toda empresa, entra a tallar, la remuneracion, el ambiente fisico y de convivencia, la
seguridad, los horarios, y los materiales e implementos para desarrollar idéneamente las

labores (Pérez y Ayala, 2021).

Las normas, definidas como las reglas, politicas y lineamientos internos que
orientan al cumplimiento de metas; ademads, de direccionar al adecuado comportamiento
de los trabajadores dentro de la organizacion, esto permite el orden, la disciplina y la

ejecucion idonea de las labores diarias (Pérez y Ayala, 2021).

Las relaciones interpersonales, la cual se centra en el respeto, la cooperacion y la
empatia, favoreciendo el trabajo en equipo y reducen tensiones laborales, ayudando al

desempefio y la satisfaccion laboral (Jiménez, 2022).

La remuneracion, siendo la compensacion econdmicas y beneficios que recibe el
trabajador, esto se nombra como salario, incentivos y prestaciones, la cual debe ser justa

y a tiempo para motivar al colaborador (Espinoza, 2024).
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Las responsabilidades, son el grado de compromiso y obligacién para con las
tareas designadas, implica asumir las consecuencias de las acciones realizadas y actuar

con autonomia, ética y profesionalismo (Jiménez, 2022).
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1I. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo

Cuantitativo, inclinado a la medicion de los fendmenos analizados. Este
enfoque es caracteristico de estudios que parten de supuestos y que deben ser
contrastados con la estadistica (Haro et al., 2025).

Con respecto al tipo, seglin su fin fue basico porque la inclinacion se baso
en la ampliacion del conocimiento en un nuevo contexto, sin interferencia alguna
en el estado actual de los fendémenos analizados (Pereyra, 2022). Ademas, el tipo
segun su profundidad fue correlacional porque se midi6 la asociacion entre ambos
fenomenos. Este tipo de investigacion es muy usado cuando se parte del analisis

de dos variables, teniendo en cuenta la estructuracion de los objetivos e hipotesis

(Pereyra, 2022).

2.2.Diseiio de investigacion

Fue no experimental, porque no existi6 intervencion alguna para alterar el
estado actual de los fendmenos problema. Asimismo, fue descriptivo —
correlacional, dado que se represento los hallazgos tanto de manera natural como
inferencial, buscando conocer el estado actual de los fendémenos y su relacion
entre ellos. Por ultimo, se tuvo un alcance transversal, porque la mediacion con la
muestra se efectud en un solo instante, recolectando cada punto de vista por una
sola vez (Villanueva, 2022).

La modelacion grafica fue la siguiente:
Figura 1

Modelo correlacional

01

02

Nota: M se traduce en muestra, Ol y O2, vienen a ser cada una de las
observaciones hechas a cada fenomeno.
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2.3. Poblacion y muestra

La poblacion fue el grupo total de sujetos involucrado en el estudio, siendo
en este caso 57 colaboradores de una Municipalidad provincial de Trujillo, 2025.
Asi también, se tuvo criterios de seleccion, los de inclusion se
caracterizaron por:
- Total de trabajadores de una municipalidad provincial de Trujillo.
- De ambos sexos.
- De distintas edades.

Los criterios de exclusion fueron:

Aquellos que no deseen participar.

Aquellos que estén con permiso laboral.

Aquellos que sean practicantes.

Aquellos que tengan menos de un mes laborando.

Por otro lado, el muestreo considerado fue el no probabilistico a
conveniencia de los investigadores. Los investigadores optaron por este tipo de
muestreo dado que la poblacidn fue pequena y es mas beneficioso trabajar con el
total, teniendo en cuenta posibles criterios de exclusion en caso se presente.

Entonces la muestra final del estudio, se consolidd en un total de 57

colaboradores de una Municipalidad provincial de Trujillo, 2025.

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La encuesta fue la técnica empleada, definida como un medio util para
obtener informacién medible, caracteristica de investigaciones de indole
cuantitativo. Seguidamente, se tuvo como instrumento el cuestionario porque es
una herramienta facil de usar y beneficiosa cuando el estudio busca contrastar
supuestos (Rebollo y Abalos, 2022). Por tal razon, en la investigacion se considerd
el cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral, siendo elaborado
por los propios investigadores y contando un con total de 16 preguntas, siendo 10
para el primer fendmeno y 6 del segundo fenomeno. La escala valorativa fue del
1 al 5 (Likert), durando en promedio la aplicacion, 15 minutos (Anexo 3).

Al ser el cuestionario de elaboracidon propia, se procedié a validarlo,
contando con la aprobacion de tres expertos: Mg. Paz Ocampo Carlos Enrique,
Mg. Ciudad Fernandez Pablo Ricardo y Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos

Jests. Luego de ello, se efectud la confiabilidad, aplicando el cuestionario a 15
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trabajadores de una municipalidad diferente a la considerada en el estudio,
obteniendo un a = 0.867 para clima organizacional y o = 0.795 para desempefio

laboral (Anexo 4, 5y 6).

2.5.Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Para el analisis de datos, se uso primero Microsoft Excel, como medio de
tabulacion. Seguidamente, se empled el SPSS v.27, con el cual se proceso los
datos para dar respuesta a los objetivos y contrastar cada supuesto. Las pruebas
estadisticas fueron de dos alcances, las descriptivas, para conocer los niveles de
cada fenomeno y las inferenciales para corroborar supuestos, en las descriptivas,
se trabajo con tablas y figuras de frecuencia y en las inferenciales con la prueba
de normalidad donde se obtuvo valores no paramétricos, usandose por ello el Rho

Spearman para corroborar las hipdtesis.

2.6.Aspectos éticos en investigacion

En relacion a la ética, para no atentar con la integridad de la entidad, se
mantuvo en el anonimato a la municipalidad detallandose solamente que es una
municipalidad provincial de Trujillo. A la par, no se solicitd ningin dato personal
a los participantes, diferenciandolos solamente a través de un cddigo.
Seguidamente, se empled en todo momento el parafraseo y la citacion en APA
séptima edicion, de esta manera se evito valores elevados de turnitin e IA.
Finalmente, se consolid6 la estructura de acuerdo al manual vigente de la

universidad.

22



III. RESULTADOS

3.1.Resultados descriptivos
Tabla 1

Niveles de clima organizacional

Niveles N %
Alto 12 21%

Regular 30 53%
Bajo 15 26%
Total 57 100%

Nota. N = individuos analizados y % = valor porcentual. Tabulado en SPSS v.27

Figura 2

Niveles de clima organizacional

53%

60%

50%

40%

26%

30% 21%

20%

10%

0%
Alto Regular Bajo
Nota. Realizado en Microsoft Excel

Tanto en la tabla 1 como en la figura 2, se reflejo un nivel regular del 53%,
bajo del 26% y alto del 21% en el clima organizacional, esto alude a un problema

que debe ser atendido para que asi mejore el ambiente laboral.
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Tabla 2

Niveles de desempernio laboral

Niveles N %
Alto 17 30%

Regular 25 44%
Bajo 15 26%
Total 57 100%

Nota. N = individuos analizados y % = valor porcentual. Tabulado en SPSS v.27
Figura 3

Niveles de desemperio laboral

44%

45%
40%

30%

35%

26%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Alto Regular Bajo
Nota. Realizado en Microsoft Excel

Tanto en la tabla 2 como en la figura 3, se reflejo un nivel regular del 44%,
alto del 30% y bajo del 26% en el desempefio laboral, esto alude a un problema que

debe ser atendido para el alcance correcto de los objetivos.
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3.2.Resultados inferenciales
Tabla 3

Kolgomorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1 0.675 57 0.000
V2 0.777 57 0.000
D1V2 0.753 57 0.000
D2V2 0.854 57 0.000
D3V2 0.809 57 0.000

Nota. V1 = clima organizacional, V2 = desempefio laboral, D1 V2 = desempefio de la tarea, D2V2 =
civismo, D3V2 = falta de productividad. Tabulado en SPSS v.27

La tabla 3, reflejo la normalidad de los datos, confirmando que existe un
comportamiento anormal dado que la significancia fue de 0.000 en todos los casos
evaluados, por tal razon, la prueba para contrastar los supuestos y responder a los

objetivos fue la de Rho Spearman.

Tabla 4

Relacion entre el V1 y el V2

V2
N Rho Sig. (Bilateral)
Vi 57 0.908 0.000

Nota. Tabulado en SPSS v.27

La tabla 4, dio a conocer una bilateralidad de 0.000 < 0.05, mas un Rho =
0.908, considerandose alto y positivo; por lo tanto, se confirma que existido una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Aceptando de esta manera la Ha.

Tabla 5

Relacion entre el V1y el DIV2

D1V2
N Rho Sig. (Bilateral)
V1
57 0.875 0.000

Nota. Tabulado en SPSS v.27
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La tabla 5, dio a conocer una bilateralidad de 0.000 < 0.05, mas un Rho =
0.875, considerandose alto y positivo; por lo tanto, se confirma que existid una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de la tarea.

Aceptando de esta manera la Ha.

Tabla 6
Relacion entre el V1 y el D2V2

D2V2
N Rho Sig. (Bilateral)
Vi 57 0911 0.000

Nota. Tabulado en SPSS v.27

La tabla 6, dio a conocer una bilateralidad de 0.000 < 0.05, mas un Rho =
0.911, considerandose alto y positivo; por lo tanto, se confirma que existio una
relacion significativa entre el clima organizacional y el civismo. Aceptando de esta

manera la Ha.

Tabla 7
Relacion entre el V1 y la D3V2

D3V2
N Rho Sig. (Bilateral)
Vi 57 0.859 0.000

Nota. Tabulado en SPSS v.27

La tabla 7, dio a conocer una bilateralidad de 0.000 < 0.05, mas un Rho =
0.859, considerandose alto y positivo; por lo tanto, se confirma que existido una
relacion significativa entre el clima organizacional y la falta de productividad.

Aceptando de esta manera la Ha.
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IV. DISCUSION

De manera general, el resultado dio una bilateralidad de 0.000 < 0.05, mas un Rho
=0.908, considerandose alto y positivo; por lo tanto, hay asociacion entre los fendmenos
principales, clima y desempefio. Este hallazgo es coherente con Cantl et al. (2023), de
México, donde se detectd asociacion < 0.05 mas una correlacion de 0.866 entre las
mismas variables, lo mismo sucede en la investigacion de Palma et al. (2023), en
Chiclayo, donde se present6 un valor de 0.000; entonces, se reafirmar que el clima es un
fendomeno relevante para el alcance de metas, reflejandose en el buen desempefio de cada
profesional. Del mismo modo, la literatura lo respalda; en la teoria, Litwin y Stringer
(1968), reflejan que las situaciones diarias en el lugar de trabajo, se traduce en el
comportamiento que adquiere el trabajador; para que el clima sea el mejor, se debe tener
reglas, recompensas y comunicacion, esto trae consigo el compromiso y el buen
rendimiento, ademas, estos autores asocian al clima con la estructura, el riesgo, el apoyo,
los conflictos y la identidad (Diaz et al., 2020). Ademas, la teoria de Campbell, lo reitera,
dado que el desempefio se obtiene a través de las conductas que permiten alcanzar los
objetivos, este autor concibio tres aspectos claros, que son el conocimiento declarativo,
procedimental y motivacional (Bautista et al., 2020). En base a ello, se afirma que el clima
es un complemento esencial para el desempefio, ya que motiva al colaborador a realizar
sus actividades de manera positiva.

Asimismo, en el objetivo especifico uno, se tuvo una bilateralidad de 0.000 < 0.05,
mas un Rho = 0.875, considerandose alto y positivo; por lo tanto, hay asociacion
direccionada al clima y desempefio de la tarea. Este hallazgo se asocia con el de Arnwar
et al. (2023), de Pakistan, donde se tuvo una valoracion moderada de 0.701 mas una
significancia de 0.000; también, Naki (2023), tuvo un valor del Sig. de 0.000 mas una
asociacion fuerte de 0.758. Entonces se reitera la relacion entre el clima y el desempeiio,
siendo importante un correcto ambiente de tareas para una gestion laboral activa que
favorezca a la produccion. Del mismo modo, la literatura lo respalda; indicando que el
desempetio de tareas, se refiere al nivel del trabajador para cumplir con cada una de las
actividades, centrandose en la evaluacion del desempefio, y la contribucion funcional
(Robbins y Judge, 2013). Por consiguiente, el buen desempefio de las actividades estd
ligado al ambiente donde se realizan, siendo importante la evaluacion interna de posibles

problemas entre trabajadores.
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También, en el objetivo especifico dos, se tuvo una bilateralidad de 0.000 < 0.05,
mas un Rho = 0.911, considerandose alto y positivo; por lo tanto, hay asociacion
direccionada al clima y el civismo. Este resultado guarda coherencia con el de Barboza
etal. (2023), quienes se enfocaron en el clima y el desempeiio a través del civismo en una
institucion de Jaén, obteniendo una correlacion favorable de 0.733 mas un p < 0.01.
Ademéas, Guevara y Penalver (2024), lo complementan indicando que un mayor clima se
traduce en un mejor desempenio, pues la comunicacion eficiente, el buen trato y la escucha
activa, da paso a un ambiente armonioso donde se pueda trabajar de manera correcta.
También la literatura sostiene esta relacion, afirmando que el civismo, comprende las
conductas voluntarias en actividades laborales, ademds, presenta acciones como la
colaboracion entre compafieros y el seguimiento a las normas (Robbins y Judge, 2013).
En base a ello, se confirma que el civismo es un eje importante, ya que el cumplimiento
de metas, se inclina al cumplimiento de normas pre establecidas que ayuden a orientar el

trabajo de manera efectiva.

Finalmente, en el objetivo especifico tres, se tuvo una bilateralidad de 0.000 <
0.05, més un Rho = 0.859, considerandose alto y positivo; por lo tanto, hay asociacion
direccionada al clima y la falta de productividad. Este resultado es coherente con Reyes
y Larzabal (2023), del Ecuador, quienes obtuvieron una relacion positiva y alta, de 0.685
mas un p < 0.05, esto reitera que la satisfaccion con el clima se conjuga y dan paso al
correcto desempefio, minimizando la falta de productividad. Ademés, Tinoco (2023),
también presentd un resultado similar de 0.755 con un p inferior a 0.05, afirmando asi
que el buen clima da paso a la satisfaccion y esto se refleja en el desempefio, entonces, la
satisfaccion es un componente firme para el buen desempefio y reduccion de las faltas de
produccion, yendo de la mano con un clima laboral armonioso. A la par la literatura
respalda esta relacion, pues la productividad o desempefio contraproducente, se refiere a
conductas vacias, como es el incumpliento laboral, tardanzas, procrastinacion y uso
inadecuado del texto (Robbins y Judge, 2013). Entonces, la asociacion detectada se refleja
en distintos documentos, por lo tanto, la falta de productividad se puede minimizar cuando

el ambiente laboral mejora.
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V. CONCLUSIONES

Se determinod una relacion valorada en 0.908 mas un Sig. = 0.000 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral segiin percepcion de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la provincia de Trujillo, 2025. De esta forma, se aceptd que

hubo relacion entre los fendmenos analizados.

Se determino una relacion valorada en 0.875 mas un Sig. = 0.000 entre el clima
organizacional y el desempefio de la tarea segun percepcion de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la provincia de Trujillo, 2025. De esta forma, se acept6 la

hipotesis alterna.

Se determind una relacion valorada en 0.911 mas un Sig. = 0.000 entre el clima
organizacional y el civismo segin percepcion de los colaboradores de una municipalidad

distrital de la provincia de Trujillo, 2025. De esta forma, se acept6 la hipotesis alterna.

Se determino una relacion valorada en 0.859 mas un Sig. = 0.000 entre el clima
organizacional y la falta de productividad segun percepcion de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la provincia de Trujillo, 2025. De esta forma, se acept6 la

hipotesis alterna.
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V. RECOMENDACIONES

Al gerente municipal, se le sugiere la implementacion de politicas enfocadas en
el clima, con el objetivo de promover un ambiente calmado que permita el trabajo en
conjunto sin ningun tipo de obstaculo. Para ello, se debe realizar un diagnostico que
permita identificar las falencias asociadas al clima y asi mejorarlo. También se debe tener
en cuenta la comunicacion clara, el respeto y el reconocimiento, esto ayuda a fortalecer

el compromiso.

Al jefe de bienestar laboral, se le aconseja el disefio de capacitaciones que permita
la integracion entre areas, enfocandose en el desarrollo de habilidades blandas, trabajo en
equipo, liderazgo y manejo de conflictos. Estas capacitaciones deben incluir dindmicas
grupales, de esta manera se fortalecera la cohesion entre los integrantes, favoreciendo al

buen desempefio.

A los jefes de cada unidad, se les recomienda la formacion en liderazgo
democratico y participativo, esto se puede lograr con cursos de especializacion. Ademas,
los jefes pueden iniciar esta labor con reuniones periddicas de coordinacion y

estableciendo responsabilidades que permitan el trabajo activo.

Al alcalde municipal, se le aconseja, gestionar mejores condiciones fisicas y
organizativas, es decir, que los trabajadores cuenten con espacios idoneos y se distribuya
equitativamente la carga de trabajo. Esto se puede efectuar mediante evaluaciones
internas de infraestructura y procesos laborales, priorizando acciones correctivas que

ayuden a la sostenibilidad laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

de Trujillo, 2025.

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral seglin percepcion de los colaboradores de una municipalidad distrital de la Provincia

Problema General

(Cual es la relacién entre el
clima organizacional y el
desempefio  laboral  segin
percepcion de los colaboradores
de una municipalidad distrital de
la provincia de Trujillo, 2025?

Problemas Especificos

(Cudl es la relacién entre el
clima organizacional y el
desempefio de la tarea segin
percepcion de los colaboradores
de una municipalidad distrital de
la provincia de Trujillo, 2025?

(Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y el
civismo segun percepcion de los
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025?

Hipotesis General

Ha. El clima organizacional se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral segiin
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Ho. El clima organizacional no se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral seglin
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Hipotesis Especificas

Hal. El clima organizacional se
relaciona significativamente con el
desempefio de la tarea segln
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025. Hol. El
clima organizacional no se

Objetivo General

Determinar la relacion entre el

clima organizacional y el
desempefio laboral segun
percepcion de los
colaboradores de una

municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio de la tarea segiin
percepcion de los
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el
civismo segun percepcion de
los colaboradores de wuna

Metodologia

- Enfoque: Cuantitativo.

- Tipo
. Seguin su fin: Bésica.

. Segiin su
profundidad:
Correlacional.

- Disefio: No
experimental.

- Técnica: Encuesta.

- Instrumento:
Cuestionario.

- Poblacion y muestra: 57
colaboradores de una
Municipalidad provincial
de Trujillo, 2025.
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(Cual es la relacién entre el
clima organizacional y la falta de
productividad segiin percepcion
de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 20257

relaciona significativamente con el
desempefio de la tarea segln
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Ha2. El clima organizacional se
relaciona significativamente con el
civismo segun percepcion de los
colaboradores de una
municipalidad  distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Ho2. El clima organizacional no se
relaciona significativamente con el
civismo segun percepcion de los
colaboradores de una
municipalidad  distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Ha3. El clima organizacional se
relaciona significativamente con la
falta de productividad segun
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025. Ho3. El
clima organizacional no se
relaciona significativamente con la
falta de productividad segun
percepcion de los colaboradores de
una municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la falta
de  productividad  segln
percepcion de los
colaboradores de una
municipalidad distrital de la
provincia de Trujillo, 2025.
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Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual operacional
Clima Viene a ser el |Se midid6 por | Estructura Procedimientos 1
organizacional | vinculo que tiene | medio de  un | organizacional Division de trabajo 2
el colaborador con | cuestionario de 10
su entorno laboral, | items, siguiendo
asociandose con el | una escala ordinal, | Responsabilidad Valores 3
ambiente, las | de tipo Likert y Normas 4
tareas y la | durando la
comunicacion aplicacion en
entre trabajadores | promedio 15 | Riesgos Sobrecarga laboral 5
(Chiavenato, minutos. Condiciones fisicas 6
2007).
Recompensas Remuneracion variable 7
Beneficios sociales 8
Calor y Apoyo Apoyo mutuo 9
Relaciones interpersonales 10
positivas
Desempefio Son las acciones | Se midid6 por | Desempeiio de tareas Cumplimiento de tareas 1
laboral laborales  diarias | medio de un Eficiencia de recursos 2
que tiene el | cuestionario de 6
trabajador  para | items, siguiendo
cumplir con las | una escala ordinal,
metas de tipo Likert y | Civismo Participacion institucional 3
institucionales, en | durando la Responsabilidad social interna 4
pocas palabras son | aplicacién en | Falta de productividad | Bajo cumplimiento de metas 5
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las competencias
de cada sujeto que
pertenece a una
organizacion
(Robbins y Judge,
2013).

promedio
minutos.

15

Desorganizacion laboral
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Anexo 3: Instrumentos de medicion

Cuestionario de Clima Organizacional y desempeiio laboral

(Elaboracion propia)

Estimado participante, a continuacion, se tiene una seria de preguntas relacionadas con el

clima organizacional y el desempefio laboral, por favor responder de manera sincera con

una X, recuerde que es totalmente andnimo.

Opciones de respuesta:

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

Cuestionario de clima organizacional:

NO

Estructura organizacional

1

(En mi area de trabajo, los procedimientos estdn claramente

establecidos y son faciles de seguir?

(Las tareas en mi drea estan bien distribuidas entre los

colaboradores, evitando la sobrecarga de trabajo?

Responsabilidad

(En mi area se promueven y practican valores como la

honestidad, el respeto y la responsabilidad?

(En mi area de trabajo las normas son conocidas por todos y

se aplican de manera coherente?

Riesgos

(La cantidad de tareas que debo realizar en mi puesto supera

el tiempo disponible para cumplirlas adecuadamente?

(Las condiciones fisicas del lugar donde trabajo
(iluminacién, ventilacion, espacio y mobiliario) son

adecuadas para realizar mis tareas?

Recompensas

(La remuneracion variable que recibo (bonos, incentivos o
recompensas econdmicas) corresponde de manera justa a mi

desempefio?
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(Los beneficios sociales que recibo (seguro, vacaciones,
asignaciones u otros) son suficientes y apropiados para mis

necesidades laborales?

Calor y Apoyo

(En mi area de trabajo, los compafieros se brindan apoyo

mutuo cuando alguno enfrenta dificultades en sus tareas?

10

(Las relaciones entre los colaboradores de mi area se
caracterizan por el respeto, la cordialidad y la buena

convivencia?

Cuestionario de desempefio laboral:

que me genera retrasos en el trabajo?

N° | Desempeiio de la tarea 5

1 | ;Cumplo las tareas asignadas dentro del tiempo establecido?

2 | (Utilizo adecuadamente los recursos asignados para realizar
mis tareas?
Civismo

3 | (Participo voluntariamente en las actividades institucionales
organizadas por mi area o la entidad?

4 | ;Contribuyo al bienestar de mis compafieros promoviendo
un ambiente de respeto y colaboracidén?
Falta de productividad

5 | (Con frecuencia no logro cumplir las metas laborales
establecidas para mi puesto?

6 | (A menudo tengo dificultades para organizar mis tareas, lo
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario de Clima Organizacional y desempefio laboral

Autor y afio:

Original: Aguirre y Martinez (2025)

Adaptacion: -

Objetivo del

Recolectar informacion medible de clima organizacional.

instrumento:

Usuarios: 57 colaboradores de una Municipalidad provincial de
Trujillo, 2025.

Forma de

administracion o
modo de aplicacion:

En fisico.

Validez:

Mg. Paz Ocampo Carlos Enrique.
Mg. Ciudad Fernandez Pablo Ricardo.
Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesus.

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach = 0.867

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario de Clima Organizacional y desempefio laboral

Autor y afo:

Original: Aguirre y Martinez (2025)

Adaptacion: -

Objetivo del Recolectar informacion medible de desempeiio laboral.

instrumento:

Usuarios: 57 colaboradores de una Municipalidad provincial de
Trujillo, 2025.

Forma de

administracion o
modo de aplicacion:

En fisico.

Validez:

Mg. Paz Ocampo Carlos Enrique.
Mg. Ciudad Fernandez Pablo Ricardo.
Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesus.

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach = 0.795

42



Anexo 5: Ficha de validacion de instrumento

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Mg. Carlos Enrigue Paz Ocampo

1.2 Institucion donde labora; Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto X

1.3 MNombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de clima organizacional y
desempenio laboral.

1.4 Autor del instrumento: Esthefanny Paola Martinez Méndez y Aguirre Rodriguez, Adrian
Segundo

1.5 Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERND LABORAL SEGUN
PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UMA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
PROVINCIA DE TRUJILLO, 2025.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAls REGULAR BUENA MUY BUENA

INDICADORES CRITERMO | af & | 1 8 85

511
1]

(=3 I
W k| om
& w|m e
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=R L LR
| e
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e

Estd

1. CLARIDAD farmulad
o con
lenguaje
aprapiad
o

Estd i
2.ORIETIVIDAD exprasad
o en
canducta
5
chservabl
B

Adecuad x
TACTUALIDAD | oa
avance
de la
CEncia
pedagigi
ca

Eniste i
4 ORGAMNIZAC ura

am Drganizac
ign lGgica

Campren X
SSUFICIENCIA | de los
aspectos
En
cantidad
y calidad

Adecuad i
GANTENCIOMA o para
LIDaD valorar
estrategia
5
ufilizadas

Basado X
T.OOMNSISTEMC | en

A aspectos
tedrica-
centifico
5

Eritre H
B.COHERENCIA | dimersio
nes,

indices e




indicador
BE

La
S.METODOLOG | estrategia
i responde
al
propasito
del
diagndsti
o]

Es afil y
10.PERTINEMCI | funcianal
A para la
investigac
iGr.

1. OPIMIGON DE APLICARILIDAD: Adecuado paras su uso.

L PROMEDIO DE VALORACION: 100%.

Lugas ¥ Fecha: Trujillo, 15 de mayo del 2024

FIRAAA DEL EXPERTO INFORMANTE
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Trujillo, 15 de mayo del 2024

Mg. Carlos Enrique Paz Ocampo
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por
Esthefanny Paola Martinez Méndez y Aguirre Rodriguez Adrian Segundo del Programa
de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica de Trujillo. La investigacion tiene
como titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL SEGUN
PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE TRUJILLO, 2025.

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la validacion del/los Instrumento(s) que se utilizaran en la presente
Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atenciéon que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Estudiante Estudiante
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada [tem v alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se
detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir ¢l cambio o correspondencia.

N | Alternativas de Evaluacion
items B M X C Observaciones

0l

02

03

04

05

06

07

03

09

10

11

12

13

14

15

16




CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de items x
Amplitud de contenido x
Redaccion de los ltems x
Claridad v precision x
Pertinencia x

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Paz Ocampo, Carlos Enrique
COLEGIATURA: REGUC No 11947
DNI: 1BOGER53
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUNMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

11
1.2
1.3
1.4

15

Apellidos y nombres del informante: Mg. Pablo Ricardo Ciudad Fernandez
Institucion donde labora: Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto XV
MNombre del Instrumento motive de Evaluacion: Cuestionario de clima organizacional y

desempeno laboral.

Autor del instrumento: Esthefanny Paola Martinez Méndez v Aguirre Rodriguez, Adrian

Segundo

Titulo de la Investigacidn: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPEND LABORAL SEGUN

PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UMA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
PROVIMCIA DE TRUJNLLO, 2025.
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lil. OPINION DE APLICABILIDAD: Adecuado para su usa.

PROMEDIO DE VALORACION: 100%.

Lugar y Fecha: Trujillo, 15 de mayo del 2024

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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Trujille, 15 de mayo del 2024

Mg. Pablo Ricardo Ciudad Ferndndez
Presente.-
Die mi consideracion:

Tengo a bien dirgirme a Ud. para saludarlofa) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborade por
Esthefanny Paola Martinez Méndez v Aguirre Rodriguez Adnian Segundo del Programa
de ADMINISTRACION de la Universidad Catdlica de Trujillo. La investigacion tiene
como titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL SEGUN
PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE TRUJILLO, 2025,

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del gjercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la wvalidacion del/los Instrumentof(s) que se utilizarin en la presente
Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la

presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,
A o~ -';
b 4 *j_T"'E' (i
1 - " } - {
)
Estudiante Estudiante
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:
Cologue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se
detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia v pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N* [ Alternativas de Evaluacion
B M X C Observaciones

items

0l

02

03

04

035

06

a7

03

a9

10

11

12

13

14

15

S P e e B A B A I A I B A B L
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEFTABLE BUENCY EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los [tems x
Claridad v precision x
Pertinencia x

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Ciudad Fernandez, Pablo Ricardo
COLEGIATURA: REGUC No 01640

DNI: 17873919

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

11
1.2
1.3
1.4

15

Apellidos y nombres del informante: Mg Chacaltana Buenafuente Carlos Jesis

Institucion donde labora: Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto XV

Mombre del Instrumento motive de Evaluacion: Cuestionario de clima organizacional y
desempenio laboral.

Autor del instrumento: Esthefanny Paola Martinez Meéndez y Aguirre Rodriguez, Adrian

Sepundo

Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPENO LABORAL SEGUN

PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
PROVIMCIA DE TRUNLLO, 2025.
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L. OPIMION DE APLICABILIDAD: Adepusda para su uso.

PROMEDID DE VALORACIOMN: 100%.

Lugas y Fecha: Trujillo, 15 de mayo del 2024

FIRMA DEL EXPERTO JHFORMANTE
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Trujillo, 15 de mayo del 2024

Mg Chacaltana Buenafuente Carlos Jesis
Presente.-
De mi consideracion:

Tengo a bien dingirme a Ud. para saludarlofa) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por
Esthefanny Paola Martinez Méndez y Aguirre Rodriguez Adrian Segundo del Programa
de ADMINISTRACION de la Universidad Catdlica de Trujille. La investigacion tiene
como titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL SEGUN
PERCEPCION DE LOS COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA PROVINCIA DE TRUIJILLO, 2025,

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del gjercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la wvalidacion dellos Instrumento{s) gque se utilizaran en la presente
Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

---------- - - - —— O

Estudiante Estudiante
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada [tem v alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se
detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Megjorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N* | Alternativas de Evaluacion
B M X C Observaciones

items
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEFTABLE BUEMNCY EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los [tems X
Claridad vy precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Chacaltana Buenafuente, Carlos Jesis
COLEGIATURA: REGUC No 0637

DNI: 17878519

Cbiady

Firma
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Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos

Clima organizacional:

item 10

item 9

item 8

item 7

item 6

item 3

item 4

item 3

item 2

item 1

10
12
13
14
15

Desempeiio laboral:

Item &

i

Item 5

i

Item 4

i

Item 3

i

Item 2

-

Item 1

ri
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Anexo 7: Declaracion jurada

DECLARACION JURADA

Los abajo firmantes, autores del trabajo de investigacion titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL SEGUN PERCEPCION DE LOS
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PROVINCIA
DE TRUJILLO, 2025, egresados del programa de estudios de ADMINISTRACION de la
Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XVI, declaramos bajo juramento lo siguiente:
Que, conforme a los lineamientos éticos ¥ metodoldgicos establecidos por la Universidad,
y en cumplimiento de las disposiciones establecidas para la presentacion de trabajos de
investigacion, manifestamos que en el presente estudio no se consigna en el titulo el
nombre especifico de la institucion, empresa u organizacion en la que se ha desarrollado
el estudio de caso o recojo de informacion. Por tal motivo, no resulta necesario adjuntar
el modelo de consentimiento/asentimiento informado porgue el hacerlo publico o el
presentarlo con los nombres v datos de los participantes delataria la institucion/empresa
donde se realizd la institucion. Sin embargo, declaro que se contd con el consentimiento
0 asentimiento de todos los participantes, v de esta manera respetamos asi el principio de
confidencialidad vy anonimato de las instituciones o participantes involucrados
indirectamente. Nos comprometemos a mantener la reserva de la informacion obtenida,
utilizandola Gnicamente con fines académicos y de acuerdo con los principios éticos de
la investigacion cientifica establecidos por la UCT.

En constancia de lo declarado, firmamos la presente en la ciudad de Trujillo, a los cinco
dias del mes de enero del 2026.

Adrian Segundo Aguirre Rodriguez
DNI N.* 71599646

Firma: _— =00

Esthefanny Paola Martinez Mendez
DNIN." 74911768

Firma:
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Anexo 8: Reporte de Turnitin

.ﬂ tUrnitin  megne de2s. poruda

Selene Celeste Palma Elorreaga
AGUIRRE_ADRIAN_Y_MARTINEZ_PAOLA

B reroRTE 10

Detalles del documento

Identificador de la entrega
Errookd=3117:570354 111

Fecha de entrega

2 mar H26, 1225 GMT-5

Fecha de descarga

2 mar 2026, 1232 GMT-5

Mombre del anchibso

1. AGUIRRE_ADRLAM ¥ _MARTINEZ FAOLA (TURNITINLdocx

Tamafio del archivo

TLIEKE

.n tUrnitin  Pesnet de2s. poruda

Iarnifleator dils anitregs Irreok=311TEPGE4111

1 péginas
5733 palabras

353 caraLteres

Mmraiicador dula anrega (rieoki=3117:EP0EE4 111
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EJ TUrmitin  megine 2 e 35 - Deseripsiten gonersl da insgrides Mwreficedor du b ntege (Prak=a11 REMAETT

6% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, induidas ks fuentes superpusstas, paraca..

Filtrado desde el informe

¥ Cpincdencias menores {menos de 10 palabras)

Fuentes principales

5% ) Fuentesde internet
3% [ Publicaciones
5% L Trabajos enmegados (rabajos del estudiante)

Marcas de integridad
* de alertas de Integrid revisién
W el e il parn Les algerimes di nuesire shitema srallzan un docurments em profundided para

bisear Inconskiencls gus permsitifen distieguirk de ura entrega formsal. 51
advartim algo exrafie, b MBNaes (oMo Une sherta pars gu pueda revisar.

Uina rarca de slerla no & eorsariaments un indicador de problemas. Simsmbangs,
recoffmncame i presbe aterciie ¥ la rvise.

,FJ TUrTitin  igine 2 e 25 Daseripeite ganersl e inaegrided Marallcator del antrege (rreskE=an 1TEMAE111
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PIRUPTIIN  rigines e 25- Descrpetn gunenl o engridus

Fuentes principales

5% @ Fuentes ce Internet
3% [ Publicaciones
5% 1 Trabajos entregados (rabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mastrardn,

oo

Universidad Cesar Vallejo on 2016-03-07

€rovosesca

uncedu on 2024-08-19

([ 5 ] Timemet

repositorio.uctedupe

@)oo

Universidad Privada del Norte an 2025-08-10

a Intermet

repositorio.ucv.edu.pe

nl‘tlih:.lcbdn

Mamani, Ronald Luls Churata. "Cultura organizaclonal y desermpefo laboral en el .

e Intermet

repositorio.unde.adu. pe

€z e

Universidad Andina del Cusco on 2024-12-04

€

Universidad Cesar vallejo on 2025-12-30

€Privoses e

Shaheed Benazlr Bhutto Women University, Peshawar on 2025-11-13

@ e

repositorio.unib.org

H TUrMitin e 5 de 25 - Daseripeide gonersl da Integrided

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

Maraiflcedon di ls antregs  (rreoki=311 7500064111

Mwraiicadon dela anirega Freokd=d11TEMGE1Y

62



Anexo 9: Reporte de escritura de inteligencia artificial

,ﬂ tUrnitin  wegine i ge 29 porsda

Selene Celeste Palma Elorreaga
AGUIRRE_ADRIAN_Y_MARTINEZ_PAOLA

B reroRTE 10

Detalles del documento

Identificador de la entrega
Treed=3117:57 0354111

Fecha de entrega

23 mar M35, 1225 GMT-5

Fecha de descarga

23 mar H26, 1232 GMT-5

Mombre del anchiheo

1. AGUIRRE_ADELAM Y _MARTINEZ PADLA [TURNITINLdocx

Tamafio del archivo

TLIKE

In tUrnitin  heeine 1 de 29 Pertsda

Mwraificndor dula antrege (rreok=3117EME64111

21 paginas
5733 palabras

30353 caradteres

Mwraificndor dula antrege (rreok=3117EME64111
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'fﬂ TUrMTin  Pigine 2 e 23 - Desripdsn genersl de 16 sscrinars con 14 Mareflcador du b arirega (Freakk=31 1 REMIE111

0 % detectado como IA el e e el
El porcentaje indica la cantidsd de texto calficado en la entrega que s sencial comprandar ko Nmibes de la detecciin du [ antis de lomar dectiones
probablemernite se generd usando LA acerca del mabafo del el Tl a chbeie miks inf i BoRT i

bk Nuirechiorees da datecckin da 18 de Tursitie arbes da usar la herrafiesis.

aviz logal

Nm-m':‘mhmn e serinars com L4 esth dbafiads para syudar & led scadbmices & Identificar oo que podrien haberss preparado mediants uha herramisrts & LA generativa. B pesible
U fuskstra awslsclde da eserituna con LA no shimprs Ses preclss fodse b poskilded de que ideraliues erdeeaments redacciones probablersers genaradis por humantd toma
gerwradas por 14, y redacciones probablerments genersdi por L come generides por Bumaned], por lo que ro debs usarses cofe Orios fundaments para splicar sarclors & un estudiants.
Par detarmmicar sl e um o de deionestided scadirsics, S neoesia de un esendink mayer y o julcle umees, jurte con s aplicacdn de ks politicss scaddmics especifce de la
ofgarizecidn,

Preguntas frecuentes

pCémo deberia interpretar kos falsos positivos y el porcentaje de escritura con 1A de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escriura con LA es |a cantidad ded texto calificado en la entrega que el modeio de
deteccién de escritura con LA de Turnitin d s& generd probabh vbe: con LA desde un models de lenguaje de gran amaito. Y

Los falsos positives (que marcan incormectamente alertas de texto escrito por humanas como generade con LA) son una posibilidad [
en os modelos de LA

Los punitajes de deteccidn de LA infenores al 20%, que no aparecen en repartes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Fara reducir la probabilidad de malinterpretacidn, no se atribuye ningln puntaje o resalado y se indican con un
asterisco en el reporte (YL

El porcentaje de escritura con LA no debe ser el dnico fundamento para determinar si ha ocwmido una mala conducta, Bl
revisorfinstructor deberia usar el porcentaje como un medio para inldar una corversaciin formativa con sus estudiantes o usaria

para examinar el ejercicio entregado segiin las politicas de la escuela,

0w significa “texto cal ficado?

Muestro modelo sélo procesa texto clificade en la forma de escoritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enunciades individuales en
pérrafos que constitiyen una parte mds grande del trabajo esorito, como un ensayo, una disertackin, un articulo, etc. B texto calficado que se ha determinado que
s& generd probablemente con LA se resaltard en color dan en la entrega,

El texto no calficad, como vifletas, bibliografias comentadas, eic, no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.

5 tUurnitin  Pepine 2 de 23 Deseripdin genersl da ls sscrinars con 14 Maraificaion dals artrags (reskEz3 1 REMSE11
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