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RESUMEN

El proposito principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chilcas, Ayacucho 2024. Metodologicamente, el estudio fue de tipo basico por su finalidad,
correlacional por su profundidad y cuantitativo por su enfoque. Asimismo, el disefio utilizado
fue de caracter no experimental y de tipo transversal. La poblacion estuvo conformada por 138
trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra de 100. Se utiliz6 la técnica de la encuesta,
aplicando un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados indicaron
que, de manera descriptiva, el 86 % de los encuestados percibi6 el clima organizacional como
bueno, mientras que solo el 2 % lo calific6 como malo. Respecto al desempefio laboral, el 85
% de los trabajadores alcanz6 un nivel alto, y el 2 % presentd un nivel bajo. Asimismo, se halld
una correlacion positiva extremadamente alta y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.954, p < 0.001). En consecuencia, se rechaz6 la
hipotesis nula y se acepto la hipdtesis alternativa. Se concluyd que existe una relacion directa
y altamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo que significa
que, a un mejor clima organizacional, corresponde un mejor desempefio laboral. Ademas,
ambas variables se ubicaron en niveles favorables, lo que evidencia una gestion positiva en la

Municipalidad Distrital de Chilcas.

Palabras clave: Estructura, proceso, actitudinales, operativos y organizacion.
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ABSTRACT

The main purpose of this research was to determine the relationship between the organisational
climate and the work performance of the workers of the District Municipality of Chilcas,
Ayacucho 2024. Methodologically, the study was basic in its purpose, correlational in its depth,
and quantitative in its approach. In addition, its design was non-experimental and cross-
sectional. The population consisted of 138 workers, from which a sample of 100 was selected.
The survey technique was used, applying a questionnaire as a data collection instrument. The
results indicated that, descriptively, 86% of the respondents perceived the organizational
climate as good, while only 2% rated it as bad. Regarding job performance, 85% of the workers
reached a high level, and 2% presented a low level. An extremely high and significant positive
correlation was found between organisational climate and job performance (Spearman's Rho =
0.954, p <0.001). Consequently, the null hypothesis was rejected and the alternative hypothesis
was accepted. It was concluded that there is a direct and highly significant relationship between
the organizational climate and job performance, which means that a better organizational
climate corresponds to better job performance. In addition, both variables were at favorable

levels, which shows positive management in the District Municipality of Chilcas.

Keywords: Structure, process, attitudinal, operational and organization.
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L INTRODUCCION

El clima organizacional se manifiesta en el propdsito de la entidad de promover el
desarrollo de su personal, ofreciéndoles ambientes y condiciones laborales favorables, asi como
brindandoles apoyo para alcanzar la satisfacciéon en su trabajo; todo esto fortalece el
compromiso de los empleados con la organizacion (Suliman & Iles, 2000).

A nivel internacional, seguin Guaman & Jimenez (2021), en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de Ambato, se ha observado un clima organizacional deficiente, con relaciones
interpersonales poco efectivas y una comunicacion de baja calidad. Ademas, es importante
senalar que existe un conflicto entre el personal de nombramiento y el personal contratado y
provisional, acompafiado de nerviosismo y estrés ante cada cambio de autoridades, lo que son
factores clave para alcanzar un rendimiento laboral 6ptimo.

A nivel nacional, de acuerdo Mellado (2022), Se ha observado que el personal
administrativo carece de una comprension clara de los objetivos institucionales y sus
prioridades, ademas de mostrar una actitud negativa hacia sus labores, influenciada, entre otros
factores, por la calidad de los recursos fisicos y tecnologicos. Esto contribuye a un clima laboral
desfavorable y, como consecuencia, a un bajo desempefio en el trabajo. Por otro lado, en el
centro de salud de Limatambo, se percibe una escasa comunicacion entre el gerente, las
jefaturas, y los servidores del puesto de salud. Asimismo, en cuanto al clima organizacional,
no se evidencia, a simple vista, una distribucion equitativa de funciones, lo que descuida
aspectos relacionados con la satisfaccion del personal (Apaza, 2021).

En el &mbito local, este estudio se realiz6 en la municipalidad distrital de Chilcas, donde
se observan dificultades en varios aspectos del ambiente laboral, tanto a nivel personal como
interpersonal. Se evidencia una deficiente organizacion y productividad en el trabajo, ademas
de carencias en la infraestructura de las areas laborales y una limitada interaccion y
comunicacion entre estas. Por lo tanto, este estudio busca identificar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, con el objetivo de proporcionar la
informacion necesaria para que la gerencia tome decisiones acertadas que mejoren el nivel de
rendimiento laboral.

En funcidn de la situacion problematica de la municipalidad se formul6é como problema
general: ;Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Chilcas Ayacucho 2024?, de igual modo se formuld los
problemas especificos: ;Cual la relacion que existe entre la estructura organizacional con el
desempefio laboral?, ;Cual es la relacion que existe entre el proceso organizacional con el

desempefio laboral?, ;Cudl es la relacion que existe entre los factores actitudinales con el clima
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organizacional? y ;cudl es la relacion que existe entre los factores operativos con el clima
organizacional?

En cuanto a las justificaciones, se consideraron las siguientes relevancias, las cuales
fueron clave para el desarrollo de la investigacion: Dada su importancia social, la investigacion
beneficié a la Municipalidad Distrital de Chilcas y la poblacién en general al proporcionar
nuevos conocimientos adquiridos de la presente investigacion, con la finalidad que busque el
bienestar y el desarrollo sostenible. Asimismo, ayudo a los servidores publicos a identificar los
factores de riesgo que afectan el desempefio adecuado de sus actividades, permitiéndoles
retomar el control y, en lo posible, erradicar los inconvenientes.

Siendo la relevancia practica, se busco dar solucion a la desorganizacion de los
trabajadores. Por tal razon, se facilitaron los resultados obtenidos del estudio a la gerencia, con
la finalidad de que pudieran tomar decisiones acertadas en relacion al trabajo.

De igual modo, la relevancia tedrica radica en su capacidad para explicar y predecir el
comportamiento organizacional, su conexion con diversas teorias sobre clima organizacional,
psicologia organizacional, comportamiento humano y liderazgo, con la finalidad de mejorar el
bienestar y la productividad en el trabajo.

Ademas, desde el punto de vista metodologico, en la presente investigacion se aplicaron
nuevas técnicas e instrumentos, como las encuestas y los cuestionarios. Asimismo, estos fueron
validados por profesionales expertos para calificar su contenido y se sometieron a un piloto
para determinar sus niveles de confiabilidad. De igual manera, sirvieron como guia para futuras
investigaciones cientificas.

Finalmente, fue conveniente realizar la investigacion porque contribuyd a mejorar la
solvencia y la imagen académica y cientifica de la universidad, y permitio a los autores alcanzar
su grado académico y fortalecer su posicion en el cuerpo de investigadores.

Por otro lado, en cuanto a los objetivos, se definié como objetivo central fue determinar
la relacidon que existe entre el clima organizacional y desempeno laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Chilcas, Ayacucho 2024. Asimismo, se definieron los siguientes
objetivos especificos: Determinar la relacion que existe entre la estructura organizacional con
el desempefio laboral, determinar la relacion que existe entre el proceso organizacional con el
desempefio laboral, determinar la relacion que existe entre los factores actitudinales con el
clima organizacional y determinar la relacion que existe entre los factores operativos con el

clima organizacional.
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Ademas, para corroborar los aspectos clave de la investigacion, se plante6 la siguiente
hipdtesis generales y especificos, con el fin de verificar la relacion entre las variables si es
alternativa o nula:

HI1: El clima organizacional se relaciona positiva y muy intensamente con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas Ayacucho 2024.

HO: El clima organizacional no se relaciona positiva y muy intensamente con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de chilcas Ayacucho 2024.

Existe relacion significativa entre la estructura organizacional con el desempefio
laboral, existe relacion significativa entre el proceso organizacional con el desempefio laboral,
existe relacion significativa entre los factores actitudinales con el clima organizacional y existe
relacion significativa entre los factores operativos con el clima organizacional.

Por otro parte, se consideraron los antecedentes del estudio a nivel internacional,
nacional y local, con el fin de comparar los resultados con los de la presente investigacion, lo
cual sirvi6 para la discusion de los hallazgos y se compone:

Siendo de manera internacional, de acuerdo Aldas et al., (2022), En su articulo
cientifico, el propdsito fue identificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en una unidad educativa del canton Salitre, durante el afo 2020. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo correlacional, dentro de un
estudio basico. Se utiliz6 un muestreo censal con 40 participantes, y los datos se obtuvieron
mediante una encuesta que consistid en un cuestionario dirigido a las variables en estudio. Las
preguntas del instrumento fueron evaluadas por expertos en el area, y posteriormente se aplico
la prueba de fiabilidad del Alfa de Cronbach, con un coeficiente de 0,853 para la variable clima
organizacional y de 0,827 para la variable desempefio laboral. En consecuencia, los
instrumentos utilizados resultaron ser altamente confiables. Como resultados finales se
determind que existe un nivel de significancia inferior de 0.05, demostrando que el clima
organizacional lo que se percibe en la unidad educativa tuvo influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores, evidenciando asi una clara correlacion entre ambas variables

Paredes & Quiroz (2021) en su articulo cientifico, el objetivo fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados en las principales
cadenas ecuatorianas de supermercados. La investigacion fue de tipo aplicada, cuantitativa, no
experimental, con un disefio transversal y correlacional. Se tom6 una muestra de 379
empleados de las tres principales cadenas comerciales. Se utilizd un cuestionario de 55
preguntas con escala de Likert, y el andlisis estadistico se realizo con el software SPSS.24. La

fiabilidad del instrumento se respald6 con un valor de 0,977 en el coeficiente alfa de Cronbach,
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y la correlacion entre las variables se obtuvo con el coeficiente de Spearman (p = 0.294). Estas
relaciones también fueron confirmadas mediante la medida de adecuacion KMO vy la prueba
de esfericidad de Bartlett. Aunque la relacion entre los factores no es decisiva, los resultados
muestran que las principales cadenas ecuatorianas de supermercados son conscientes de la
importancia de crear ambientes adecuados que proporcionen las condiciones necesarias para
generar un clima organizacional favorable, mejorar el desempefio y lograr el crecimiento
maximo tanto del colaborador como de la organizacion.

Lopez (2021), en su tesis de maestria tuvo como objetivo determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
politécnica Salesiana sede Guayaquil. Se elabor6 una encuesta paramétrica compuesta por 30
preguntas dirigida al personal administrativo, que consistié en un total de 51 colaboradores. La
investigacion fue de tipo correlacional y emple6 datos cuantitativos, ya que se utilizd la escala
de Likert y se analiz6 con el programa estadistico SPSS, aplicando tablas de contingencia de
IBM. Como resultado tuvo la significancia exacta (bilateral) en el cual es de 0.000 <0.05
podemos inferir que las variables tienen una asociacion estadisticamente significativa, la
prueba de Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.581, podemos inferir
que existe una correlacion moderada entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral ya que esta entre (0.300 a 0.699). Se concluyd, que existe una relacion entre las
variables clima organizacional y el desempefio laboral y dicha relacién es positiva lo que
significa. S1 hay un aumento de la variable independiente también hay aumento de la variable
dependiente.

Morales & Gonzales (2020), en su tesis de maestria tuvo como objetivo demostrar la
relacion del clima organizacional y el desempeio laboral de los servidores publicos del servicio
de rentas internas. El tratamiento metodologico es de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, disefio no experimental. Para medir la fiabilidad del instrumento, se tom6 como
muestra a 10 empleados publicos que trabajan en el SRI de la ciudad de Ambato y el
instrumento manejé respuestas basadas en escala tipo Likert con cinco opciones. el resultado
reveld que la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los agentes
publicos es directa, y significativa (0,959; p-valor <0,05). La investigacion llegd a la conclusion
de que existe una relacion directa, fuerte y estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los operadores publicos que trabajan en el SRI de la
ciudad de Ambato.

Palacios (2019), en su tesis doctoral tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene

el “Clima organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos
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de Salud Publica de la Provincia de Manabi en Ecuador”. La investigacioén se centrd en un
enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional, en el que se aplicaron 312 encuestas
utilizando dos instrumentos de medicion: el primero, relacionado con el clima organizacional,
compuesto por 50 items, y el segundo, sobre el desempefio laboral, con 48 items. La prueba de
fiabilidad Alfa de Cronbach, que valida la consistencia del instrumento, obtuvo un valor de
0,970 con 98 items, lo que indica un alto nivel de confianza en los datos obtenidos. Para evaluar
la correlacion entre ambas variables, se emple6 el coeficiente de correlacion de Spearman, que
mostrd un valor de 0,870, lo que demuestra una correlacion significativa. Ademads, se obtuvo
un valor de significancia de 0,00, que es menor a 0,05 y también inferior a 0,01. Se concluyd,
existe una significativa relacion entre el “clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal administrativo de los Distritos de Salud Publica de la Provincia de Manabi”.

De manera nacional, segin Huaman (2023) en su articulo cientifico, el objetivo fue
establecer el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una Caja
Municipal bajo la siguiente consideracion metodologica, enfoque cuantitativo, tipo bdsica,
nivel correlacional y el disefio no experimental transversal correlacional. Respecto a la
poblacion y muestra se tuvo la participacion de 30 colaboradores, elegidos a través del
muestreo no probabilistico. Como resultado se llevé a cabo la prueba de fiabilidad bajo el
Coeficiente alfa de Cronbach, donde se determind que el clima organizacional 0.842 y
desempefio laboral 0.891, ademas se encontré que p-valor es menor a 0.05, de igual modo la
intensidad de asociacion entre las variables es igual a 0.516 el cual significa una relacion
positiva media. Se concluy6 que, en ese entender, un mejor clima organizacional propicia un
mejor desempefio laboral en los trabajadores.

Ayala (2022), en su tesis de maestria, el objetivo fue examinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. La investigacion tuvo un disefio no experimental, con
enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo correlacional. Se trabajé con una muestra censal de
55 empleados. Se aplico la técnica de encuesta, utilizando un cuestionario para medir tanto el
clima organizacional como el desempefio laboral. Los resultados obtenidos indicaron que el
coeficiente Rho de Spearman fue 0,358, lo que sugiere una correlacion positiva de moderada
intensidad, con una significancia de P = 0,007. Con base en estos resultados, se concluy6 que
existe una correlacion positiva media entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Yarowilca.

Romero (2022), en su tesis de maestria, el objetivo fue estudiar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados en una entidad publica de Huarmaca

en 2022. La investigacion fue basica, sin manipular las variables, y se enfoco en analizar si
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habia una relacion entre ambas. Se trabajé con una muestra de 38 empleados. Para obtener los
datos, se aplicd una encuesta con un cuestionario. Los resultados mostraron que no hubo una
relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio de los empleados, ya que el valor
obtenido (0,738) es mayor que 0,05, lo que indica que no hay una conexidén importante entre
estas dos variables. Por lo tanto, se concluyo que el ambiente laboral y el rendimiento de los
empleados no estan directamente relacionados.

Luna (2022), el objetivo principal de su investigacion fue establecer la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados administrativos en la
Municipalidad de Andahuaylas en 202. Desde el punto de vista metodolédgico, se utilizd un
enfoque cuantitativo de tipo aplicado, con un disefio no experimental y un nivel correlacional
de corte transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada por 146 trabajadores. Los
resultados obtenidos indicaron que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, lo que llevo al rechazo de la hipdtesis nula planteada.
El coeficiente de correlacion de Spearman fue de rho = 0.315, y el valor de significancia
bilateral fue de 0.000, inferior al umbral de 0.05. Como conclusion, se sugirid que las
organizaciones fomenten un ambiente laboral positivo para mejorar el desempefio de sus
empleados y, en consecuencia, alcanzar los objetivos institucionales.

Henostroza (2022), el objetivo principal de su investigacion fue examinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de una municipalidad
distrital en la region Ancash. En cuanto a la metodologia, se utiliz6 un enfoque cuantitativo
con un diseflo no experimental y correlacional de corte transversal. La muestra estuvo formada
por 40 trabajadores, y los datos se recopilaron a través de la aplicacion de dos cuestionarios,
uno sobre el clima organizacional y otro sobre el desempefio laboral, los cuales demostraron
ser validos y confiables. Entre los principales resultados obtenidos, se encontrd que el 45% de
los trabajadores calificaron el clima organizacional como medio, el 40% como alto y solo el
15% como bajo. En cuanto al desempefio laboral, el 47.5% report6d un nivel alto, el 45% un
nivel medio y solo el 7.5% un nivel bajo. La investigacion concluyd que existe una relacion
directa, moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad distrital de la region Ancash (r = 0.482, p = 0.002).

Rodriguez (2019), En su tesis de maestria, el objetivo fue establecer la conexion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los asistentes. Se llevd a cabo un estudio
correlacional, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, con 110 trabajadores. La técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario se utilizo la Prueba de

Correlaciones de r de Pearson. En cuanto al resultado se obtuvo un coeficiente de correlacion
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de r Pearson de 0,93 y una p<0,000, encontrando significancia estadistica. Se concluy6 que el
clima organizacional se relaciona significativamente positiva con el desempefio laboral de los
empleados de la administracion.

Malpartida (2019), en su tesis de maestria, el objetivo fue identificar la relacion entre
el clima organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de
Ambo en 2019. El disefio es no experimental, transversal correlacional. La investigacion es de
enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio fue de 32 colaboradores, para la recoleccion de
datos de las variables se aplico la técnica de la encuesta y de instrumento cuestionario y su
confiabilidad de Alfa de Cronbach 0,923 para clima organizacional que indica una excelente
confiabilidad y para desempefio laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach 0.978 siendo una
excelente confiabilidad. Como resultado se obtuvo que el Sig. es igual a 0.001 y esta relacion
es fuerte dado que el coeficiente V de Cramer es 0.661. se concluyo, existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el Desempeiio Laboral en los trabajadores del
Ministerio Publico de Ambo 2019.

Teniendo de ambito local, de acuerdo Gonzales (2022), En su tesis de maestria, el
objetivo fue identificar la correlacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral,
durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
Responde a un disefio correlacional, de corte transversal, y se utilizé un disefio de investigacion
que no implica experimentos, con un enfoque basado en nimeros y datos. La poblacion
estudiada estuvo formada por 88 trabajadores, tuvo muestreo aleatorio simple (46). La técnica
fue la encuesta y como instrumentos el cuestionario de clima organizacional tipo Likert y una
ficha de observacion. Los resultados arrojaron (Ro de Spearman: 0.434, p<0.05). el clima
organizacional se relaciona de forma moderada con el desempefio laboral. Se concluyd, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).

En su tesis, Quintana y Ruiz (2022) se propusieron como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Oficina Sub Regional Sucre -
Ayacucho durante 2022. Para esto, se utilizé un disefio de investigacion no experimental y
transversal, con un enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional. La muestra consistio en
25 empleados de la institucion. Para la recoleccion de datos, se utilizd un cuestionario de 40
items, distribuidos en 20 items para cada una de las variables. Dichos cuestionarios fueron
validados mediante el juicio de expertos en la materia, y su confiabilidad fue evaluada
utilizando el método de Cronbach, obteniendo indices de 0.922 y 0.911, lo que refleja una alta
fiabilidad. A través de la prueba de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de

0.674, indicando una correlacion positiva significativa. Ademas, el valor de significancia fue
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de 0.001, lo que permiti6 rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, lo que
confirma la existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Oficina Sub Regional Sucre-Ayacucho, 2022.

Mendivil (2019), En su tesis de maestria, el objetivo fue entender coémo se relacionan
el clima organizacional y el desempefio de los profesores. Esta investigacion se encuentra
circunscrita en vertiente cuantitativa de tipo no experimental con disefio correlaciona. Para
obtener la informacion se recurri6 a la encuesta como técnica y su instrumento el cuestionario,
la muestra constituida por 52 maestros y los datos una fue procesada con la prueba Tau b de
Kendall. En cuanto resultado tuvo (Tc=0,107; p=0,475>0,05). Se llego a la conclusion de que
no hay una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Maria Auxiliadora de Huanta- 2019.

Con respecto a los antecedentes locales, solo se consideraron tres, ya que no se
encontraron en diversas fuentes como Alicia CONCYTEC, Google Académico y repositorios
universitarios. Por esta razon, se incluyeron cinco internacionales y siete nacionales.

En relacion con las bases tedricas de las variables, dimensiones, indicadores,
caracteristicas e importancia, en la presente investigacion se han establecido las definiciones
del marco conceptual, tanto filos6fico como tedrico, para facilitar la comprension del enfoque
del estudio. Estas se definen de la siguiente manera:

Clima organizacional, Es el ambiente dentro de la organizacion entre sus miembros, y
estd muy relacionado con el nivel de motivacion de las personas que la componen. Este
concepto se refiere especificamente a las caracteristicas motivacionales del entorno
organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que estimulan o generan diferentes
tipos de motivaciones en sus miembros. Asi, el clima organizacional es positivo cuando
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral, mientras que es
negativo cuando estas necesidades son frustradas. En efecto, el clima organizacional afecta el
estado motivacional de las personas, y a su vez, este influye en el clima mismo (Chiavenato,
2011).

El clima organizacional, dentro de las organizaciones, se comprende como la
experiencia laboral de los miembros en relacion con el entorno en el que se desenvuelven. No
se restringe solo a la subjetividad de los empleados ni se concentra inicamente en los aspectos
objetivos de la organizacion. En cambio, se trata de un fendmeno dinamico que emerge de la
interacciéon entre los individuos y su entorno de trabajo, influenciado tanto por las
caracteristicas de dicho contexto como por las percepciones que los trabajadores tienen del

mismo (Garcia et al., 2020, p.13).
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El clima organizacional refleja el estado de la cultura dentro de la organizacion. Uno
de los problemas de gestion mas frecuentes que enfrentan las organizaciones hoy en dia es
encontrar un entorno laboral creativo y flexible que fomente tanto la satisfaccion en el trabajo
como la innovacion (Permarupan et al,.2023, p.89).

El clima organizacional se refiere al conjunto de impresiones o percepciones que los
individuos y grupos dentro de una organizacion tienen sobre su lugar de trabajo. Esto puede
llevar a que las personas se sientan satisfechas en un ambiente agradable y amistoso, de acuerdo
con sus expectativas, o, en contraste, a que experimenten malestar durante su tiempo de trabajo
debido a aspectos relacionados con la situacion laboral (Gonzales & Gonzales 2010, p.2).

El clima organizacional es "el conjunto de percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion sobre las politicas, practicas y procedimientos presentes en el entorno
laboral". Este clima impacta en la motivacion, satisfaccion y desempeino de los empleados, y
refleja la cultura organizacional, las relaciones interpersonales, asi como la calidad del
liderazgo y la comunicacion dentro de la asociacion (Brunet, 1987).

De acuerdo Brunet (1987), propone que el clima organizacional estd compuesto por dos
grandes dimensiones: la estructura organizacional y el proceso organizacional.

Estructura organizacional: Es un conjunto de elementos interconectados dentro de la
organizacion que define una jerarquia de poder y autoridad, asigna roles y responsabilidades,
y establece el flujo de informacion. Esta estructura facilita la coordinacién eficiente de
actividades y recursos para alcanzar los objetivos de la organizacion (Brunet, 1987).

Proceso organizacional: Se describe como "la secuencia de actividades y operaciones
interconectadas que se realizan en una organizacion para convertir insumos en productos o
servicios, con el proposito de alcanzar los objetivos de la organizacion". Este proceso requiere
la coordinacién de personas, recursos y procedimientos, y estd enfocado en lograr eficiencia y
efectividad en el cumplimiento de metas y objetivos (Brunet, 1987).

De acuerdo su caracteristica el clima organizacional, es una configuracion especifica
de variables situacionales en un periodo determinado. El clima y la cultura estan estrechamente
relacionados, pero el clima es situacional; es decir, surge en respuesta a una combinacion
particular de variables que lo determinan (Gonzales & Gonzales 2010, p.3).

El clima, estd influenciado por las caracteristicas personales del personal, asi como por
las realidades de gestion, el entorno fisico y los aspectos sociales de la organizacion. Entre los
factores que lo condicionan se encuentran: las politicas de direccion, los estilos de liderazgo,
los métodos de comunicacion interna, las condiciones fisico-ambientales, la estructura y los

procesos de trabajo, los aspectos directamente relacionados con la gestion de recursos

18



humanos, el grado de centralizacién y las oportunidades de participacion, asi como el tamafio
de la organizacion (Gonzales & Gonzales 2010, p.4).

Como segunda variable el desempefio laboral, es el desempefio que muestra el
trabajador al cumplir con las funciones y realizar las tareas especificas requeridas por su puesto
en el entorno laboral, lo que permite evidenciar su competencia y habilidades (Dessler &
Valera, 2011).

El desempeio laboral, hace referencia a las conductas y actividades sobresalientes de
un empleado que impulsan el desarrollo de la empresa mediante el cumplimiento de los
objetivos establecidos por la organizacion (Campbell et al, 1990).

Opinan que el desempeno laboral estd formado por una serie de caracteristicas
personales, como cualidades, capacidades, habilidades y necesidades, que interactiian tanto en
el ambito laboral como en la organizacion. Estos comportamientos pueden impactar los
resultados y la variabilidad Gnica que se observa actualmente en las sociedades (Milkovich &
Boudreau, 1994).

El desempefio laboral, es la respuesta frente al cumplimiento de las tareas asignadas,
adecuadas a los requisitos de la organizacion. Ser eficiente, eficaz y efectivo en estas tareas
contribuira al cumplimiento de las responsabilidades asignadas y al logro de los objetivos
propuestos, lo que a su vez favorecera el éxito de la empresa (Palmar & Valero, 2014).

El desempetio laboral, es el nivel de cumplimiento con que un personal laboral lleva a
cabo las actividades y responsabilidades de su puesto de trabajo. Se evaltia en funcion de la
eficiencia, eficacia y calidad en la ejecucion de las tareas asignadas, y estd influenciado por
factores como las habilidades del empleado, su motivacion, el ambiente de trabajo y los
recursos disponibles (Chiavenato, 2001).

De acuerdo Chiavenato (2001), el desempefio laboral esta representado por las
siguientes dimensiones: factores actitudinales y factores operativos.

Factores actitudinales: Son los elementos que impactan las actitudes de los individuos
dentro de una organizacion. Estos factores abarcan creencias, sentimientos, valores y
predisposiciones hacia ciertos objetos, personas o situaciones. Los factores actitudinales
influyen en como los empleados perciben su entorno laboral, cdmo interactian con sus
compafieros y superiores, y como cumplen con sus roles y responsabilidades dentro de la
organizacion (Chiavenato, 2001).

Factores operativos: Son “los elementos relacionados con el funcionamiento y la
eficiencia de las actividades dentro de una organizacion". Estos factores incluyen los procesos,

procedimientos, tecnologias, recursos, y sistemas utilizados para llevar a cabo las tareas diarias.
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Asimismo, asegura la productividad, la calidad del trabajo, y la capacidad de la organizacion
para alcanzar sus objetivos de manera eficaz y eficiente (Chiavenato, 2001).

Siendo su importancia, la investigacion analiza como las condiciones laborales afectan
la productividad de los empleados municipales. Sus resultados permitiran mejorar el ambiente
de trabajo, optimizar los servicios publicos y disefiar estrategias para aumentar el rendimiento
y la satisfaccion de empleados y ciudadanos. También contribuira al conocimiento académico,

ofreciendo datos sobre el contexto de una municipalidad rural para futuros estudios.
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1L METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo

La investigacion se baso en un enfoque cuantitativo, lo que significa que se recogieron
datos numéricos para comprobar hipotesis mediante mediciones y analisis estadisticos, con el
fin de encontrar patrones de comportamiento y confirmar teorias. Ademas, fue de caracter
basico, ya que facilitd la generacion de nuevas teorias y la modificacion de las existentes,
produciendo resultados practicos. Por otro lado, debido a su profundidad, fue de tipo
correlacional, lo que permitié examinar la relacion o el grado de asociacion entre dos o mas
conceptos, categorias o variables dentro de una muestra o contexto especifico (Hernandez et
al., 2014).
2.2.  Disefo de investigacion

El disefio fue de tipo no experimental, ya que no se manipularon las variables, sino que
se buscd observar como se comportaba una variable en relacion con otra. Asimismo, fue
transversal, ya que el estudio se centrd en recopilar datos de un inico momento (Hernandez et
al., 2014). Ademas, se tomd una estrategia de disefo correlacional ya que buscé la relacion

entre las dos variables el clima organizacional y con el desempefio laboral.

m: Trabajadores de la municipalidad X
x: Clima organizacional :
y: Desempeiio laboral m r
r: Correlacion T
2.3.  Poblacion, muestra y muestreo ;

Una poblacién es el conjunto de todos los casos, individuos u objetos que comparten
caracteristicas comunes y que cumplen con determinadas especificaciones o criterios definidos
para un estudio o investigacion (Hernandez et al., 2014).

Por tanto, La poblacion estudiada consistié en un total de 138 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chilcas, incluyendo al personal de planeamiento y presupuesto,
administracion y finanzas, gerencia territorial, desarrollo humano, desarrollo econdémico,
transporte, seguridad ciudadana, residuos solidos y externos.

La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés del cual se recopilardn datos. Debe
definirse y delimitarse con precision de antemano, asegurando que sea representativa de la
poblaciéon (Hernéndez et al., 2014).

De acuerdo con el célculo realizado, la muestra estuvo compuesta por 100 trabajadores,

y este valor final se determin¢ utilizando la féormula correspondiente.
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Doénde:
N = Poblacion (138) n

B zsz*p*q
e?x(N—1) + (2> =p=q)

n = Numero de elementos de la muestra
z = Nivel de confianza (1.96)

p = Probabilidad de éxito (0.5)

q = Probabilidad de fracaso (0.5)

e = Margen de error (0.052)

~ (1.96)2 (138)(0.5)(0.5)
" 0.0522 (138 — 1) + (1.962 * 0.5 * 0.5)

= 99.6 = 100 trabajadores

Se aplico un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple.
2.4.  Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La técnica es un método sistematico empleado para recopilar y analizar informacion
con el objetivo de responder a una pregunta o resolver un problema especifico. Por otro lado,
el instrumento es una herramienta concreta utilizada para realizar la recoleccion y analisis de
datos en el proceso de investigacion (Medina et al., 2023).

Por tal razon, se llevo a cabo la recoleccion de datos mediante técnicas de encuestas
dirigidas a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chilcas. Para ello, se utilizé un
instrumento compuesto por cuestionarios disefiados especificamente para ajustarse a los
indicadores previamente establecidos en el estudio. Estos cuestionarios fueron elaborados con
el objetivo de obtener informacion detallada sobre las percepciones de los empleados en
relacion con el clima organizacional y su desempefio laboral. De esta manera, se buscé obtener
una vision integral de los factores que podrian influir en la productividad y satisfaccion de los
trabajadores dentro de la institucion, facilitando asi un andlisis profundo de las condiciones
laborales. Asimismo, fue validado por tres jueces expertos conocedores de las variables y
dimensiones de la investigacion, con la finalidad de garantizar que los cuestionarios estuvieran
bien estructurados. Ademas, present6 una confiabilidad significativa.

2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

En esta etapa, una vez que se recolectaron los datos, se procedi6 al andlisis de las
percepciones de los trabajadores a partir de los cuestionarios formulados, utilizando los
programas estadisticos SPSS 27 y Excel. El andlisis incluy¢ la descripcion de las variables
mediante tablas de datos y representaciones graficas que mostraron el porcentaje de respuestas
en cada nivel o dominio. Ademas, se aplic6 el alfa de Cronbach para evaluar la consistencia
interna de la escala Likert. Finalmente, se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman para determinar la relacion entre las variables.
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2.6.  Aspectos éticos en investigacion

Antes de que los participantes formaran parte del estudio, se les solicitdé que otorgaran
su consentimiento informado. Se les brindd una explicacion clara y comprensible sobre el
propoésito del estudio, asi como sobre la naturaleza de su participacion. El proceso de
consentimiento fue diseflado para garantizar que los participantes comprendieran
completamente los objetivos de la investigacion y el uso de los datos recolectados. Se hizo
hincapié en que su participacion era completamente voluntaria, permitiéndoles decidir
libremente si deseaban participar o no, y otorgandoles la opcion de retirarse en cualquier
momento sin que ello tuviera consecuencias negativas para ellos.

Asimismo, se garantizo el respeto a la dignidad humana de todos los participantes,
asegurando que sus derechos y bienestar fueran prioridad en todo momento. La identidad y
privacidad de los encuestados fueron protegidas, de manera que no se divulgd ninguna
informacion personal sin su consentimiento explicito. Se cuid6 especialmente que la situacion
laboral de los participantes no se viera afectada por su participacion en el estudio.

En cuanto al manejo de los datos, se respetaron los derechos de autor y se garantizd que
toda la informacion utilizada en el analisis fuera confiable y veraz. Las citas de fuentes se
realizaron conforme a las normas establecidas por la APA, 7% edicion, para asegurar la correcta
atribucion de las ideas y trabajos de otros autores. Ademads, las tablas y graficos generados
reflejaron datos precisos y no distorsionaron la realidad ni los parametros establecidos,

cumpliendo siempre con las politicas éticas y académicas de la universidad.
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I11. RESULTADOS
Resultados de confiabilidad de los instrumentos
Tabla 1

Resumen de procesamiento de datos de la variable clima organizacional

N %
Valido 25 100.0
Casos  Excluido? 0 0.0
Total 25 100.0
Nota. Calculado en IBM SPSS Statistics 27.

Tabla 2

Estadisticas de confiabilidad de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.965 25
Nota. Obtenido de IBM SPSS Statistics 27.

Conforme a las tablas 1 y 2 muestran que, en la prueba de piloto con 25 encuestados y
items, se logrd un alfa de Cronbach de 96.5%, lo cual refleja una excelente confiabilidad.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de datos de la variable desemperio laboral

N %
Casos Valido 25 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 25 100.0
Nota. Calculado en IBM SPSS Statistics 27.

Tabla 4

Estadisticas de confiabilidad de la variable desemperio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.946 25
Nota. Obtenido de IBM SPSS Statistics 27.

Segun las tablas 3 y 4, se presenta que, con 25 encuestados y items, se alcanzé un alfa

de Cronbach de 94.6%, lo que evidencia una excelente confiabilidad.
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Resultados descriptivos de las variables y dimensiones
Tabla 5

Distribucion porcentual de la variable clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Mala 2 2.0 2.0 2.0
- Regular 12 12.0 12.0 14.0
Valido g ena 86 86.0 86.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota: Encuesta aplicadas a los trabajadores.
Figura 1

Distribucion porcentual de la variable clima organizacional
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Nota: Encuesta aplicadas a los trabajadores.

De acuerdo con a tabla 5 y la figura 1 se puede ver que el 86.00% de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chilcas consideran que el clima organizacional es de un nivel
buena, mientras que solo un 2% lo califica como mala. Esto refleja una percepcion mayoritaria
positiva entre los empleados, lo que sugiere que el ambiente laboral contribuye favorablemente
al desempefio organizacional. Por lo tanto, el clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de Chilcas se constituye en un factor positivo.
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Tabla 6

Distribucion porcentual de la dimension estructura organizacional

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado
Mala 2 2.0 2.0 2.0
. Regular 16 16.0 16.0 18.0
valido g ena 82 82.0 82.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota: Encuesta aplicadas a los colaboradores.
Figura 2

Distribucion porcentual de la dimension estructura organizacional
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Porcertaje
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Nota: Encuesta aplicadas a los colaboradores.

=

Seglin lo indicado con la tabla 6 y la figura 2, se contempla tal que 82.00% de los
miembros de equipo de la Municipalidad Distrital de Chilcas valoran que la estructura
organizacional tiene un nivel bueno, mientras que solo el 2% la evala como mala. Este
resultado demuestra una valoracién mayoritaria positiva de la estructura organizacional, lo que
sugiere que los empleados perciben que la organizacion estd bien estructurada y favorece el
desempeifio dentro del ambiente laboral. Este alto porcentaje de satisfaccion también indica que

la estructura organizacional cumple con las expectativas de los trabajadores.
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Tabla 7

Distribucion porcentual de la dimension proceso organizacional

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado
Mala 2 2.0 2.0 2.0
. Regular 14 14.0 14.0 16.0
valido g ena 84 84.0 84.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota: Encuesta aplicadas a los empleados.
Figura 3

Distribucion porcentual de la dimension proceso organizacional
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Mala Regular Buena

Nota: Encuesta aplicadas a los empleados.

En virtud de la tabla 7 y la figura 3, se percibe tal que 84.00% de los colaboradores de

la Municipalidad Distrital de Chilcas creen que el proceso organizacional tiene un nivel bueno,

mientras que solo el 2% lo clasifica como malo. Este resultado representa una percepcion

mayoritaria positiva respecto al proceso organizacional, lo que sugiere que los empleados

valoran positivamente los procedimientos y la eficiencia dentro de la organizacion. Esta

percepcion favorable podria estar vinculada a la adecuada estructura y gestion de los procesos,

lo que contribuye al buen funcionamiento general.
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Tabla 8

Distribucion porcentual de la variable desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje vilido  acumulado
Bajo 2 2.0 2.0 2.0
Valido Medio 13 13.0 13.0 15.0
Alto 85 85.0 85.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota: Encuesta aplicadas a los trabajadores.
Figura 4

Distribucion porcentual de la variable desemperio laboral
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Nota: Encuesta aplicadas a los trabajadores.

En base a la tabla 8 y la figura 4, se aprecia que el 85.00% de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Chilcas resaltan que el desempefio laboral se encuentra en un nivel
alto, mientras que solo el 2% lo califica como bajo. Este resultado muestra una percepcion
mayoritaria positiva sobre la calidad del desempefio de los empleados, lo que sugiere que los
trabajadores se sienten comprometidos y desempefian sus funciones de manera efectiva. Este
alto porcentaje de satisfaccion también puede estar relacionado con un ambiente laboral

favorable y una adecuada gestion por parte de la Municipalidad.
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Tabla 9

Distribucion porcentual de la dimension factores actitudinales

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje vilido  acumulado
Bajo 2 2.0 2.0 2.0
Valido Medio 17 17.0 17.0 19.0
Alto 81 81.0 81.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Encuestas aplicadas a los colaboradores.
Figura 5

Distribucion porcentual de la dimension factores actitudinales

100
30
g
z
o 31,00%
Alto

Nota: Encuesta aplicadas a los colaboradores.

En funcion de la tabla 9 y la figura 5, se nota que el 81.00% de los asistentes de la
Municipalidad Distrital de Chilcas toman en cuenta que los factores actitudinales estan en un
nivel alto, mientras que solo el 2% caracteriza como bajos. Este resultado indica que la mayoria
de los empleados percibe que los factores actitudinales, como el compromiso y la motivacion,
son aspectos positivos dentro del entorno laboral. Esta percepcion favorable sugiere que los
trabajadores se sienten involucrados y comprometidos con sus funciones, lo que podria

contribuir a un ambiente de trabajo mas productivo y armonioso.
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Tabla 10

Distribucion porcentual de la dimension factores operativos

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje i
valido  acumulado
Bajo 2 2.0 2.0 2.0
Valido Medio 15 15.0 15.0 17.0
Alto 83 83.0 83.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Encuestas aplicadas a los empleados.
Figura 6

Distribucion porcentual de la dimension factores operativos

100

a0

60

Potcertaje

Al 33,00%

15,00%

0 2,00%
a0 Medio Alto

Nota: Encuesta aplicadas a los empleados.

Siguiendo la tabla 10 y la figura 6, se detecta que el 83.00% de los miembros de equipo
de la Municipalidad Distrital de Chilcas opinan que los factores operativos estan en un nivel
alto, mientras que solo el 2% los considera bajos. Este resultado refleja una valoracion positiva
de los procesos operativos dentro de la municipalidad, lo que sugiere que los empleados
perciben una gestion eficiente y procedimientos bien definidos, contribuyendo a un ambiente
laboral productivo y organizado. Estos resultados destacan la importancia de mejorar las

practicas de trabajo para aumentar el rendimiento y satisfaccion.
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Resultados inferenciales o correlacionales
Prueba de normalidad

Tabla 11

Kolmogorov — Smirnov para comparar la normalidad de los datos

Variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1: Clima organizacional 0.200 100 <.001
D1: Estructura organizacional 0.180 100 <.001
D2: Proceso organizacional 0.209 100 <.001
V2: Desempefio laboral 0.152 100 <.001
D1: Factores actitudinales 0.167 100 <.001
D2: Factores operativos 0.187 100 <.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Logrado de IBM SPSS Statistics 27.

En la tabla 11, se muestra la prueba no paramétrica Kolmogoérov-Smirnov, aplicada a

una muestra superior a > 50. Los resultados indican que las variables y dimensiones tienen una

significancia asintotica bilateral < a 0.001, lo que indica que los datos no siguen una

distribucion normal. Por lo tanto, se utilizara el Rho de Spearman para las correlaciones.

Hipotesis general

H1: El clima organizacional se relaciona positiva y muy intensamente con el

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas, Ayacucho 2024.

HO: El clima organizacional no guarda una relacion fuerte ni positiva con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de chilcas, Ayacucho 2024.

Tabla 12

Correlacion entre la clima organizacional y desemperio laboral

V1: Clima

organizaciona

V2: Desemperio

I laboral
A Coeficiente de correlacion 1.000 954"
Xéfa ﬁi'z';'l?onal Sig. (bilateral) <001
Rho de N 100 100
Spearman \/2-: Coeficiente de correlacion ,954™ 1.000
Desempefio Sig. (bilateral) <.001
laboral N 100 100

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenido de IBM SPSS Statistics 27.

La tabla 12 presenta un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.954, con

una significancia de <0.001, lo que muestra una correlacion positiva muy alta. Esto permite

rechazar la hipotesis nula y aceptar la alternativa, demostrando una relacién directa muy
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Chilcas 2024.

Hipotesis especificas

Hipotesis especificas 01

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la estructura organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.
Tabla 13

Correlacion entre la estructura organizacional y desemperio laboral

D1: Estructura V2: Desempefio

organizacional laboral
Coef|C|e_r1te de 1.000 808™
D1: Estructura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) <.001
Rho de N 100 100
Spearman V2 Coef|IC|e_r1te de 808" 1.000
Desempefio cc_)rre a_cmn
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Adquirido de IBM SPSS Statistics 27.

La tabla 13 sefiala un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.808, con
significancia <0.001, lo que demuestra una correlacion positiva alta. Esto posibilita desechar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa, confirmando una relacion directa y muy
significativa entre la estructura organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Chilcas 2024.
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Hipatesis especificas 02

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el proceso organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre el proceso organizacional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.
Tabla 14

Correlacion entre el proceso organizacional y desemperio laboral

D2: Proceso  V2: Desempefio

organizacional laboral
Coef|C|e_r1te de 1.000 907"
D2: Proceso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) <.001
Rho de N 100 100
Spearman V2 Coef|IC|e_r1te de 907" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 100 100

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Conseguido de IBM SPSS Statistics 27.

La tabla 14 indica un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.907, con
significancia bilateral <0.001, indicando una correlacion positiva muy alta. Esto da lugar a
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, mostrando una relacion directa y
muy significativa entre el proceso organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Chilcas 2024.
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Hipotesis especificas 03

HI1: Existe una relacion directa y significativa entre los factores actitudinales con el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre los factores actitudinales con el

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.
Tabla 15

Correlacion entre los factores actitudinales y clima organizacional

D1: Factores V1: Clima
actitudinales organizacional
Coeficiente de correlacion 1.000 ,910™
D1: Factores : :
actitudinales Sig. (bilateral) <.001
Rho de N 100 100
Spearman VL Clima  Coeficiente de correlacien ,910™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 100 100

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Desarrollado en IBM SPSS Statistics 27.

La tabla 15 refleja un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.910, con

significancia bilateral <0.001, lo que expresa una correlacion positiva muy alta. Esto hace

posible rechazar la hipotesis nula y validar la hipdtesis alternativa, sefialando una relacion

directa y significativa entre los factores actitudinales y el clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.
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Hipotesis especificas 04

H1: Existe una relacion directa y significativa entre los factores operativos con el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.

HO: No existe una relacion directa y significativa entre los factores operativos con el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Chilcas 2024.
Tabla 16
Correlacion entre los factores operativos y clima organizacional

D2: Factores V1: Clima
operativos organizacional

D2: Fact Coeficiente de correlacion 1.000 ;781
onrativos - Sig. (bilateral) <.001
Rho de P N 100 100
Spearman . Coeficiente de correlacion 781" 1.000
V1: Clima . . 001
organizacional Sig. (bilateral) <
100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Ejecutado en IBM SPSS Statistics 27.

En la tabla 16 da conocer un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.781,
con una significancia bilateral <0.001, lo que refleja una correlacion positiva alta. Esto lleva a
rechazar la hipotesis nula y confirmar la hipdtesis alternativa, revelando una relacion directa y
muy significativa entre los factores operativos y el clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de Chilcas 2024.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chilcas, Ayacucho 2024. Se evidenci6 que existe una relacion positiva muy alta y
muy significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Chilcas 2024. Por lo que, se obtuvo un valor de correlacion de Spearman de 0.954
y una significancia de <0.001 menor a 0.01, de la misma formar en la tabla 5 y figura 1, se
demostrd que para la variable clima organizacional, el 86.0% de los trabajadores estuvieron en
el nivel buena, el 12.0% en el nivel regular y el 2,0% tuvieron el nivel mala; Asimismo, en la
tabla 8 y figura 4 se evidencid que para la variable desempefio laboral, el 85.0% se manifestaron
en el nivel alto, el 33.0% en el nivel medio y el 2.0% indicaron el nivel bajo.

Los hallazgos mencionados en lineas arriba coinciden con los resultados obtenidos por
Lopez (2021), quien encontrd que la significancia exacta (bilateral) fue de 0.000, lo cual es
menor que 0.05. Esto permitié6 que las variables tienen una asociacion estadisticamente
significativa. En la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.581, lo que indica una correlaciéon moderada entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral. De manera similar, Morales y Gonzales (2020) Concluyeron que existe una
relacion directa, fuerte y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los servidores publicos (0.959; p-valor <0.05). Por otro lado, Palacios
(2019) encontr6 un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.870, con una significancia de
0.00, que es menor a 0.05 e incluso a 0.01, lo que confirma la existencia de una relacion
significativa entre ambas variables. Asimismo, Huaman (2023) encontré que el p-valor fue
menor a 0.05 y que la intensidad de la asociacion entre las variables fue de 0.516, indic6 que
existe una relacion positiva moderada. Por su parte, Ayala (2022) obtuvo un coeficiente Rho
de Spearman de 0.358, lo que revelo6 una correlacion positiva baja, con una significacion de p=
0.007, y concluy6d que hay una relacion positiva débil entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Ademas, Rodriguez (2019) encontrd un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.93 y una p<0.000, lo que indica una fuerte significancia estadistica. Esto
demuestra que el clima organizacional esta fuertemente relacionado de manera positiva con el
desempefio laboral de los empleados en la administracion. Ademads, Malpartida (2019) alcanzo
un resultado en el que el valor de significancia fue de 0.001, indicando una relacion fuerte,
respaldada por un coeficiente V de Cramer de 0.661. Este hallazgo mostrd que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

del Ministerio Publico de Ambo en 2019. Finalmente, Gonzales (2022) demostré que el
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coeficiente Rho de Spearman fue de 0.434 con un p<0.05, lo que indica que el clima
organizacional tiene una relacion media con el desempefio laboral.

Por otro lado, los resultados de esta investigacion difieren de los obtenidos por Romero
(2022), quien concluy6 que la variable clima organizacional no se relaciona significativamente
con la variable desempefio laboral. En su estudio, el valor p calculado fue de 0.738, lo que es
mayor que 0.05, y el coeficiente Rho de Spearman fue de 0.058. Asi, se llegd a la conclusion
de que no hay correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en una entidad publica de Huarmaca en 2022. Asimismo, los resultados obtenidos
por Mendivil (2019) también muestran una falta de relacion significativa. En su investigacion,
se obtuvo un valor Tc de 0.107 y un p-valor de 0.475, que es mayor que 0.05. En consecuencia,
se concluyd que no existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Instituciéon Educativa Maria Auxiliadora de Huanta en 2019.

Con respecto a las discusiones sobre los objetivos especificos, es importante sefialar
que, segun la teoria de Luc Brunet en el afio 1987, manifestd que la variable "clima
organizacional" se compone de dos dimensiones: estructura organizacional y proceso
organizacional. Por su parte, Chiavenato (2001) defini6 la variable "desempefio laboral" como
representada por dos dimensiones: factores actitudinales y factores operativos. Sin embargo,
en los antecedentes citados no se presentan los objetivos especificos planteados, por lo que no
ha sido posible discutir los resultados de los mismos. A pesar de esto, se observa que la mayoria
de los estudios internacionales, nacionales y locales consideran los indicadores como
dimensiones. Desde una perspectiva investigativa, este estudio sera util para futuros
investigadores, ya que, hasta el momento, no existen investigaciones que consideren las
dimensiones mencionadas.

En cuanto, a las bases teorica, segin (Brunet, 1987), el clima organizacional es el
conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion sobre las
politicas, practicas y procedimientos presentes en el entorno laboral. Este clima impacta en la
motivacion, satisfaccion y desempeiio de los empleados, y refleja la cultura organizacional, las
relaciones interpersonales, asi como la calidad del liderazgo y la comunicacion dentro de la
organizacion. Ademas, caracteriza que el clima organizacional estd compuesto por dos grandes
dimensiones, la estructura organizacional y el proceso organizacional. Esta definicion es
crucial porque el clima organizacional impacta en la motivacion, satisfaccion y desempefio de
los empleados, reflejando la cultura, las relaciones interpersonales y la calidad del liderazgo.
Se divide en dos dimensiones clave: estructura organizacional y proceso organizacional,

esenciales para mejorar el ambiente laboral y el rendimiento organizacional. Asimismo, segun
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Permarupan et al. (2023), el clima organizacional refleja el estado de la cultura dentro de la
organizacion. Uno de los problemas de gestion mas frecuentes que enfrentan las organizaciones
hoy en dia es encontrar un entorno laboral creativo y flexible que fomente tanto la satisfaccion
en el trabajo como la innovacidon. Por tal entonces, este enfoque subraya, que un clima
organizacional adecuado promueve la motivacion y el compromiso de los empleados, lo que a
su vez impacta positivamente en el desempefio y en la capacidad de la organizacion para
adaptarse y evolucionar en un entorno cambiante.

Siguiendo la linea de teoria, segiin Chiavenato (2001), el desempefio laboral, es el grado
de cumplimiento con que un empleado lleva a cabo las actividades y responsabilidades de su
puesto de trabajo. Se evalta en funcion de la eficiencia, eficacia y calidad en la ejecucion de
las tareas asignadas, y esta influenciado por factores como las habilidades del empleado, su
motivacion, el ambiente de trabajo y los recursos disponibles. Asimismo, esta representado por
las siguientes dimensiones los factores actitudinales y factores operativos. La importancia de
esta definicion radica en que evaltia el cumplimiento de las responsabilidades laborales,
considerando eficiencia, eficacia y calidad. El desempefo depende de las habilidades del
empleado, su motivacion, el ambiente laboral y los recursos disponibles. Ademas, incluye
factores actitudinales y operativos, ofreciendo una vision integral para mejorar el rendimiento
organizacional. Del mi modo, Dessler & Valera (2011), es el desempefio que muestra el
trabajador al cumplir con las funciones y realizar las tareas especificas requeridas por su puesto
en el entorno laboral, lo que permite evidenciar su competencia y habilidades. La importancia
de esta definicion radica refleja la capacidad del trabajador para cumplir con las funciones y
tareas especificas de su puesto, lo que evidencia su competencia y habilidades. Evaluar este
desempefio es crucial para medir la efectividad del empleado en el entorno laboral, identificar
areas de mejora y reconocer el valor que aporta a la organizacion, lo que contribuye al

desarrollo y éxito de la misma.
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V. CONCLUSIONES

. Se determin6d una correlacién positiva muy alta y muy significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (Rho de Spearman = 0.954, p <0.001). Por lo tanto,
esto indica una relacion directa en la que, a un mejor clima organizacional, mejor sera el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas.

. Se encontrd una correlacion positiva alta y significativa (Rho de Spearman = 0.808, p <
0.001) entre la estructura organizacional y el desempefio laboral. Entonces esto representa
que la relacion es directa, es decir, Una estructura organizacional adecuada tiene un impacto
positivo en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas en 2024.

. Se hall6 una correlacion positiva muy alta entre el proceso organizacional y el desempefio
laboral (Rho de Spearman0.907, p < 0.001). Por consiguiente, se establece una relacion
directa y altamente significativa, lo que significa que a medida que mejoran los procesos
organizacionales, también tiende a mejorar el desempeio laboral en la municipalidad.

. Se identificdé una correlacion positiva extremadamente alta y significativa (Rho de
Spearman = 0.910, p < 0.001) entre los factores actitudinales y el clima organizacional., lo
que indica que a medida que mejoran las actitudes de los trabajadores, también tiende a
mejorar el ambiente laboral, mostrando una relacion fuerte y confiable entre ambos.

. Se demostrd que existe una correlacion positiva alta entre los factores operativos y el clima
organizacional (Rho de Spearman =0.781, p <0.001). Esto muestra que, cuando los factores
operativos mejoran, también tiende a mejorar el ambiente de trabajo, y que esta relacion es

estadisticamente confiable.
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VI. RECOMENDACIONES

. Se recomienda mantener los mismos trabajadores y reforzar las estrategias que favorecen el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas, dado
que la mayoria de los trabajadores tienen una percepcion positiva. Ademas, se sugiere
identificar y abordar las areas de mejora para garantizar la sostenibilidad de estos resultados
y potenciar ain mas el compromiso y eficiencia del personal. Asimismo, se recomienda
llevar a cabo evaluaciones frecuentes del clima organizacional para detectar posibles areas
de mejora y garantizar una gestion eficiente que potencie el rendimiento de los trabajadores.
. Se sugiere a conservar y fortalecer la estructura organizacional actual en la Municipalidad
Distrital de Chilcas, ya que la mayoria de los trabajadores la valoran positivamente y
consideran que favorece su desempefio. Ademas, es importante identificar posibles mejoras
para optimizar ain mas la eficiencia y satisfaccion laboral. Una gestion efectiva y un
ambiente organizacional adecuado contribuirdn a sostener estos resultados positivos.

. Se insta a preservar y mejorar los procesos organizacionales en la Municipalidad Distrital
de Chilcas, ya que los trabajadores los valoran positivamente y los consideran eficientes.
Ademas, es clave identificar oportunidades de mejora, enfocarse en la innovacion y la
capacitacion continua, y promover una cultura de colaboracion y retroalimentacion para
mantener altos niveles de desempefio y satisfaccion laboral.

. Se sugiere fortalecer las estrategias que fomentan el compromiso y la motivacion de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Chilcas, ya que la mayoria percibe los factores
actitudinales de manera positiva. Ademas, es importante mantener un clima organizacional
favorable para seguir impulsando el desempefio y la armonia laboral. Asimismo, identificar
mejoras y ofrecer incentivos consolidard los resultados positivos.

. Se insta a sostener y optimizar los factores operativos, ya que la mayoria de los trabajadores
los reconocen en un nivel alto en la Municipalidad Distrital de Chilcas. Mejorar
continuamente los procesos garantizard una gestion eficiente y un ambiente laboral
productivo. Ademas, fortalecer el clima organizacional contribuira al desempefio y
satisfaccion del personal. Identificar oportunidades de mejora permitird sostener estos

resultados positivos a largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado encuestado, el objetivo de esta encuesta es determinar 14
organizacional y el desempefo laboral en la Municipalidad Distrit:
2024. Sus respuestas seran confidenciales y deben basarse en su expd
Para medir las variables, por favor, coloque una “X” en el cuadro cof

con la escala de valoracidon que se presenta a continuacion.

e

ESCALA VALORATIVA

NUNCA =1 CASI NUNCA =2 AVECES=3

CASI SIEMPRE =4

SIEMPRE =5

NO

ITEMS

Escala de valoracion

VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nunca ncuiila A veces
1 3
W | T | ®

Casi .
. Siempre
siempre ©)
(4)

Dimensién 01: Estructura organizacional

Existe una distribucion adecuada la cantidad de

1 empleados en area de trabajo

2 Consideras que la organizacién de la municipalidad es
efectiva

3 La institucién asigna responsabilidades segin el cargo
de cada empleado

4 La organizacion cuenta con diferentes tipos de
empleados para cada éarea laboral

5 La asignacion de cargos en el &rea de trabajo estéa bien
organizada

6 La organizacion se encuentra estructurada de manera
escalonada

7 Te incluyen en las decisiones del trabajo cuando es
necesario

8 Le permiten tomar decisiones individuales respecto a
las funciones que realiza

9 Los empleados trabajan acorde a su especialidad de
su profesion
La institucidn tiene reglas y procedimientos que

10 - . .
mejoran el ambiente de trabajo

11 La institucion cuenta con un Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF)
Dimension 02: Proceso organizacional

12 El jefe muestra justicia y equidad hacia los

trabajadores

45




13

Su jefe inmediato le asigna tareas de manera
equitativa y justa.

14

Sus colegas se sienten cdmodos para hablar con sus
superiores sobre su labor.

15

Existe una comunicacion fluida con el personal
jerarquico para el desarrollo de las actividades

16

La institucion evalla el trabajo realizado por los
empleados

17

La institucion realiza un seguimiento de los objetivos
alcanzados por el personal.

18

Cuando cometes un error, te sanciona de manera justa

19

Cuando alguien comete un error, se asume la
responsabilidad sin buscar culpables

Siente que el equipo de trabajo realiza reuniones

20 efectivas
21 Recibes informacion clara y puntual para realizar tus
tareas de manera eficiente
29 Sientes que en la municipalidad se promueve el
compafierismo entre los empleados
23 La municipalidad paga puntualmente por los servicios
brindados
24 Para la seleccion de empleados, realizan entrevistas
personales antes de contratarlos
25 A los empleados contratan acorde a su rendimiento de
trabajo a largo plazo
Apellidos y nombres:
Firma:
Fecha:
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Estimado encuestado, el objetivo de esta encuesta consiste en establ
clima organizacional y el desempefio laboral en la Municipalid
Ayacucho 2024. Sus respuestas seran confidenciales y deben basarse {

Para medir las variables, por favor, coloque una “X” en el cuadro coj

CUESTIONARIO 01: DESEMPENO LABORAL

con la escala de valoracidon que se presenta a continuacion.

T

ESCALA VALORATIVA

NUNCA =1 CASI NUNCA =2 AVECES=3

CASI SIEMPRE =4

SIEMPRE =5

No

ITEMS

Escala de valoracién

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

Nunca

)

Casi
nunca

)

A veces

@)

Casi .
. Siempre
siempre

@) (®)

Dimensién 01: Factores actitudinales

26

Cumplen con el horario de trabajo establecido

27

Sueles llegar antes del horario para empezar a trabajar

28

Existen conflictos frecuentes entre los compafieros de
trabajo

29

Los trabajadores cuidan su imagen personal

30

Consideras que tus compafieros son responsables en
su trabajo

31

La institucién promueve que los trabajadores
solucionen los problemas de manera auténoma

32

Planificas tus tareas o actividades laborales

33

Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar
su trabajo

34

Sus compafieros actian de manera cordial con los
jefes y con usted.

35

Te sientes satisfecho trabajando en esta municipalidad

36

Tus compafieros tienen voluntad de trabajar

37

En la institucidn, se prioriza el bienestar del equipo de
trabajo

38

Aporta conocimientos técnicos a su area de trabajo
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39 | Buscan mas informacién para mejorar su trabajo
40 Puede realizar sus actividades sin necesidad de
indicaciones
a1 Solucionas de manera efectiva los problemas
asociados a sus tareas
Dimensién 02: Factores operativos
42 En tu area de trabajo, tus compafieros cumplen con
funciones laborales
43 Resuelves rapidamente los problemas de tu trabajo sin
afectar el servicio que brindas
44 | Logras realizar tu trabajo con buena calidad
45 Te esfuerzas mas alla de lo requerido para obtener
mejores resultados en tu trabajo
46 | Realizas las funciones de tu trabajo de manera fluida
Se fomenta el trabajo en equipo para alcanzar los
47 I PPN
objetivos de la municipalidad.
48 Los equipos de trabajo muestran un ambiente de
unidad y colaboracién
Su jefe practica el estilo de liderazgo
49 " o
democrético/participativo.
50 | Su jefe practica el estilo de liderazgo operativo
Apellidos y nombres:
Firma:
Fecha:
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Anexo 2: Ficha técnica

Nombre original del
instrumento:

Encuestas aplicadas a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chilcas, departamento de
Ayacucho.

Autor y afo:

Original: Brunet 1987 y Chiavenato 2001

Adaptacion: Amiquero Nahui, Godofredo

Objetivo del instrumento:

Obtener informacién sobre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, con el fin de que
sean medidas en cuanto a su correlacion.

Usuarios:

Personal de la Municipalidad Distrital de Chilcas
(gerentes, administradores, planificadores,
comunicadores y otros).

Forma de administracién o
modo de aplicacién

A través de la aplicacion presencial de la encuesta,
realizada por el encuestador al encuestado.

Validez:

Prueba estadistica V de Aiken fue:
100 %
Validado por 3 jueces expertos:
Msc. Ing. Quihui Chavez Obilio
Mg. Ing. Pretel Islava Gonzalo
Mg.Cpcc. Yotner Eyzaguirre Miguel

Confiabilidad:

Prueba estadistica de alfa de Cronbach:
Clima organizacional (V1): 96.5 % de confiabilidad
excelente.
Desempefio laboral (V2): 94.6 % de confiabilidad
excelente.
El nimero de encuestados en la prueba piloto fue de 25
por cada variable.
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Anexo 3: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion operacional ~ Dimensiones Indicadores Items Instrumento Esca!a.(,:ie
conceptual Medicion
Cantidad de empleados
Cantidad de niveles
Jerarquicos
Esel conjgnto de Segln Brunet (19_87), Estructura Organigrama
percepciones propone que el clima izacional _Toma de decisiones 1-11 Cuestionario  ordinal
compartidas por los organizacional esta organizaciona Especializacion de
miembros de una ~ compuesto por dos grandes funciones
V1 organizacion respecto  dimensiones: la estructura Normativas y
Clima a las politicas, organizacional y el proceso procedimientos
organizacional practicas y organizacional. Estas seran Liderazgo :
procedimientos que se  evaluadas utilizando un Comunicacion
viven en el ambiente  cuestionario con 25 items Control
laboral (Brunet, en una escala de Likert de Proceso ontro — . . . .
i . Resolucion de conflictos 12 -25 Cuestionario  ordinal
1987) 5 alternativas. Organ|zac|ona| . —
Coordinacion
Motivacion
Seleccion de empleados
Disciplina
Actitud cooperativa
Segln Chiavenato (2001), Responsabilidad
el desempefio laboral esta bilidad d idad
Es el grado de Factores Habilidad de segurida 26 - 41 ionari rdinal
cumplimiento con que _repreientg_do por las ~ actitudinales  Presentacion personal 6 Cuestionario  ordina
V2. un empleado lleva a slguientes dimensiones. Interés
~ L factores actitudinales y —
Desempefio  cabo las actividades y . Creatividad
laboral responsabilidades de factores operativos. Estas C idad d lizacié
P . seran evaluadas utilizando apacidad de realizacion
su puesto de trabajo ™" oo e on o5 Conocimiento del trabajo
(Chiavenato, 2001). ; Calidad
items en una escala de
. . Factores - . . .
Likert de 5 alternativas. - Exactitud 42 - 50 Cuestionario ordinal
operativos - -
Trabajo en equipo
Liderazgo
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Anexo 4: Carta de presentacion

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Afio de la recuperacién y consolidacién de la economia peruana”

Trujillo, 07 de enero de 2025.

CARTA DE PRESENTACION N* 0014-2025/UCT-EPG-D

Sr. Mauro Lopez Ciceres
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHILCAS

De mimayor consideracion;

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de
Trujillo "Benedicto XVI" para presentarle a Godofredo Amiquero Nahui, identificado con DNIN®
45047952, estudiante del Programa de Maestria en en Gerencia Publica de nuestra institucion.
Actualmente, el estudiante se encuentra desarrollando un proyecto de investigacion titulado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Le presento a Godofredo Amiquero Nahui para que pueda llevar a cabo la aplicacion de su
instrumento de Investigacion en la entidad que usted dirige.

Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho para agradecerle su atencion al presente.

Atentamente,

( =
Df_Josge This Bronis Exebio
~“Dwrecior de la Escuela de Posgrac
Driversiasd Catdica de Trupiio “Benedicss XV

L
Intcoonadon, mwehevo FING

©® Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perd @ www.uct.edu.pe
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Anexo S: Carta de autorizacion de recojo de datos

MUNICIPALIDAD DISTRITAL
CHILCAS - LA MAR - VRAEM

Creado mediante Ley S/N de fecha 17 de octubre de 1893
"Afio de la recuperacidn y consolidacién de la economia pervana®

EL ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHILCAS, PROVINCIA DE LA MAR,
DEPARTAMENTO DE AYACUCHO CON RUC: 20208090861;

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE INSTITUCION

Yo, MAURO LOPEZ CACERES, identificado con DNI 42631827, en mi calidad de alcalde de la
Municipalidad Distrital de Chilcas con RU.C N°20208090861, ubicada en la ciudad de
Chilcas plaza principal S/N, de la provincia de La Mar, Departamento Ayacucho.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al Sr. GODOFREDO AMIQUERO NAHUI, Identificado con DNI N°45047952, del Programa de
Maestria en GERENCIA PUBLICA, para que utilice la siguiente informacién de "CLIMA

ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CHILCAS, AYACUCHO 2024",

Con la finalidad de que pueda desarrollar su (X) Informe estadistico, (X)Trabajo de
Investigacién, (X) Tesis para optar el grado académico de Maestro.

(X) Publique los resultados de la investigacién en el repositorio institucional de la UCT.
() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la institucion.

(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Atentamente;

Plaza Principal S/N Chilcas
La Mar - Ayacucho

munichilcas23@gmail.com

. - a
b.pe/munichilcas **Clilcas Cuna det Cawnaval Auloctone y el Cliplicha
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Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdémico
por la participacion.

NOMBRE:

\(3050, (2!"‘\65 éo;ue?. Gvrlo;
L)
Frva. D ¥ 4 (Um&@

Fecha: lé /04 12025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024,

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algun pago o beneficio econémico
por la participacion.

NOMBRE:
Fwiltans Coht'nct_ ]‘,.\‘umqrd.o.

FIRMA:

Fecha: /3 1 O] /2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdmico
por la participacion.

NOMBRE: "
HAvVRO LoPEZ CACEEES

FIRMA:

Fecha: /2 /| 01 12028
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econémico
por la participacion.

NOMBRE:

Hovia  deloils Uosaucg (acre,<s
+ T

FIRMA: o’% .

Fecha:|% /04 12025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024™.

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdémico
por la participacion.

NOMBRE:

-74'4 Poenee (-z?,é’u'«g / .’;}w’:

FIRMA:

Fecha: /4 /| ©/ 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024",

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacién
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdmico
por la participacion.

NOMBRE:
Aydee Editen Vasgue Guillen

4

FIRMA: M_

Fecha: [4 |/ Ot 2025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdémico
por la participacion.

NOMBRE:

Fel ) wno_ Tecera

FIRMA:

Fecha: (5 / e4 /2025

59



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracién, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econémico
por la participacion.

NOMBRE:

[SAIS ROSAS EsPrMo

FIRMA: 7% 2

Fecha: /S /Ol 12025
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024".

Aferrindome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio econémico
por la participacion.

NOMBRE:
&1& z; i \'l(\?c\) ;(7 ojw(\ﬂu
v
FIRMA:

Fecha: 15 /01 pmso
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, AMIQUERO NAHUI GODOFREDO; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio
que tiene fines estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHILCAS, AYACUCHO 2024™.

Aferrandome a su voluntad y colaboracion, le solicito, FIRME este documento de

consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algiin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio econdmico

por la participacion.

NOMBRE:
u/i(oltr Ca/rpi ©  Humovedo

FIRMA: M .

Fecha: /5 /01 2026
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Anexo 7: Matriz de consistencia.

Titulo Formulacion de problema Hipotesis Objetivos Variables  Dimensiones Metodologia
Problema General Hipétesis General Objetivo General Tipo:
Hi: El clima organizacional se Por su finalidad es
relaciona positiva y muy Estructura pasica y por su
intensamente con el organizaciona profundidad es
¢Cuél es la relacion que desempefio laboral en la Determinar la relacion que existe I correlacional.
existe entre el clima Municipalidad Distrital de entre el clima organizacional y ] Métodos:
organizacional y el Chilcas, Ayacucho 2024. desempefio laboral de los Vi Segn su enfoque es
desempefio laboralenla  Ho: El clima organizacional no trabajadores de la Municipalidad CI.|ma. cuantitativo.
Municipalidad Distrital de  se relaciona positivay muy  Distrital de Chilcas, Ayacucho —Ordanizaciona Disefio:
Chilcas, Ayacucho 2024? intensamente con el 2024, I Proceso O experimental,
desempefio laboral en la organizaciona transve_rgal.
Municipalidad Distrital de I Poblacion:
Clima Chilcas, Ayacucho 2024. 138 trabajadores de la
organ:zacion Problemas especificos HipoGtesis especificas Objetivos especificos l(;/lun:]q:palidad Distrital
des:m)p/)eﬁo 1) _(;Cuél la relacion que 1) _Determinar la relacion que I\juct:es;r(:&
laboral en la  EXiste entre la estructura 1) Existe relacién significativa existe entre la estructura ) 100 Trabajadores
Municipalid orgamzaglonal conoel entre la estructura organizacional con el desempefio Muestreo:
ad Distrital desempefio laboral organizacional con el laboral. Se aplicara un muestreo
de Chilcas, . . desempefio laboral . y F_actc_;res probabilistico tipo
Ayacucho  2) ¢Cual es larelacion que 2) Determinar la relacion que actitudinales aleatorio simple
2024 existe entre el proceso 2) Existe relacién significativa existe entre el proceso Técnicas e

organizacional con el
desempefio laboral?

3) ¢Cual es la relacion que
existe entre los factores
actitudinales con el clima
organizacional?

4) ¢cudl es la relacion que
existe entre los factores
operativos con el clima
organizacional?

entre el proceso organizacional
con el desempefio laboral.

3) Existe relacion significativa
entre los factores actitudinales
con el clima organizacional.

4) Existe relacion significativa
entre los factores operativos
con el clima organizacional.

organizacional con el desempefio

laboral.
V2:
3) Determinar la relacion que Desempefio
laboral

existe entre los factores
actitudinales con el clima
organizacional.

4) Determinar la relacion que
existe entre los factores
operativos con el clima
organizacional.

Factores
operativos

instrumentos de
recoleccion de datos:
Encuesta y cuestionario
Métodos de analisis de
investigacion:

Se utiliza la prueba
Alfa de Cronbach con
SPSS para evaluar la
confiabilidad del
instrumento y el
coeficiente de Aiken
para la validez.
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Anexo 8: Validacion de instrumentos

“7UCT UCT | poscraoo

UNEVERSDAD CATOUCA DS TRIgILLO

I. DATOS GENERALES

1.1 Apeliidos y nombres del informante:..PRETEL.. ISLAUA,.. GontZRLiG.....

1.2 Institucion donde labora: G 2BLERA 2. RESTOMAL. DL AYA Gallip...........

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario de clima organizacional y desempeiio laboral

1.4 Autor del instrumento: Godofredo Amiquero Nahui

1.5 Titulo de la Investigacién: Clima organizacional y desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas
Ayacucho 2024.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Esta formulado ' ' ' ; !
1. CLARIDAD con lenguaje 100

.
aprop

Estd expresado en
2. 0BJETIVIDAD conductas
observables,

100

Adecuado al
3 ACTUALIDAD avance de la

ciencia lw
_pedagdgica

Existe una
& ORGANIZACION organizacion | 1 m
logica

Comprende los
S.SUFICIENCIA aspectos en 1oo
cantidad y calidad .

Adecuado para
GINTENCIONALIDAD valorar
utilizadas

Basado en
7.CONSISTENCIA aspectos teonco. 100
cientificos
Entre
8.COMERENCIA dimensiones,

indices e m
indicadores.
La estrategla |
9.METODOLOGIA responde al Lo
proposito del
diagndstico

Es Gtil y funcional
10.PERTINENCIA parala loo
investigacion.

Hll. OPINION DE APLICABILIDAD: A pLica BLE

IV. PROMEDIO DE vuouaOu:A-.QQ-,my qu/_ll/ﬂ @ Mg. Gogzdlo Prere] ”

INGENIERO (v o
Rep. CIP. N 104s73
T e
om 2&2€620F
Teittone. € 8ET25Y
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/:? UcT UCT | poscrano

INIVURDAD CATORICA 08 TR

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 item y alternativa de respuesta, segun 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 y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

NE Alternativas de Evaluacién

items ¢ 8 ” = - Observaciones
o | £ [
2 | E \
0 | E \
oa | E /]
s | £ (
06 | £ x
07 | £
08 | £
0 |E
10 |E o
H|E (
12 | E \
13 | €
14 | E
15 | B W
16  E i
17 | £ \
18  E
19 | E
20 | € |
21 | ¥ \
2 | E | . 1 |

/2

Mg. G lo Pretel Islavy
INGERIERO CIvVIL
Reg. CIP. N* 104478 3
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Z,UCT UCT [Poscrano

SWIVEANDAD CAYICA DE TRURLLD

23
24
25
26
27
28
29

1T

31
32
33

35
36
37

39

/\\

41
42
43

45
46
47

49

e | | [ T e Y| e R e | T | (e e | Y oy (o

Mg. Gopzalg Pretel Islava
INGENHRO C1viL
Reg. CIP. N* 104478
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ATVTENEMG CATORIA (N TR

CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE | ACEPTABLE =~ BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Items £
Amplitud de contenido £
Redaccion de los ltems €
Claridad y precision T
Pertinencia E
Evaluado por:
APELLIDOS Y NOMBRES:... [ RETZL.. T5/AvA. . GOMZRLD.

COLEGIATURA:.../04 G 78
DNI:...2 85268207 ........

Mg. Goazale Pretel Islave
GENIERO CIVIL
Reg. CIF, N* 104678

Firma

Fecha: 92..1./...1.2824

ESCUELA De

POSGRADO
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UCT |poscrano

I. DATOS GENERALES :
1.1 Apellidos y nombres del informante: Q(MWI CHAVEZ oGtUO

1.2 Institucién donde labora:. [TUMICIPALIPAD DyitRitAL DE PICHARL

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de clima organizacional y desempefio laboral
1.4 Autor del instrumento: Godofredo Amiquero Nahui

1.5 Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas

Ayacucho 2024.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Estd formulado
1. CLARIDAD con lenguaje

Aprop

5

Estd expresado en
2.0BJETIVIDAD conductas
observables

&

Adecuado al

3.ACTUAUDAD mm_ndch 100

ciencia
pedagdgica

Existe una

4. ORGANIZACION organizacién 160

logica

Comprende los

S.SUFICIENCIA aspectos en loo

cantidad y calidad

Adecuado para
6. INTENCIONALIDAD valorar

utilizadas

estrategias 100

Basado en

7.CONSISTENCIA aspectos tedrico- 100

cientificos

Entre

B.COMERENCIA dimensiones,
indices e lm
indicadores.

La estrategia

9.METODOLOGIA responde al 100

propdsito del

Es util y funcional

10.PERTINENCIA para fa 100

Investigacion,

. \

. noumoocvmuao«-_.:\gg..-.u..mmm:.-.._o._@,:f_‘..." 24 .ﬁSC. Obili ul
INGENIERO CIVIL
............ CIP. 161892 .. ..o

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
om 439351089
o 98B 201 237
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UUWTVRRSIDAD CATOLNA Cf TRLIL)

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 y alternativa de respuesta, segun 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 y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N2 Alternativas de Evaluacion
items = = M % é Observaciones
0n | E
02 | E
03 | E >4
oa | E i
s | E o
06 | E o
or | E /
08 | E V4
| 09 | E V4
10: | ’E /
11| E Va4
12 | E /
13 | E Fi
14 | E /
1s. | E /
16 | E /
1711 'R /
18 | E il
19 | E .
20 | E £
21 | E ¥4
2 | E

INGENIERO CIVIL
CIP. 161812

69



“»UCT

ANIVERSEAD CaTOLNA D8 YRAIRLL

23

UCT | poscrano

24

25
26

27

28

29

31

32

33

35

36

37

39

41

42

43

45

47

49

mmmmmmmmmmmMMmMm M mmmmMmmmommmmmimm
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UCT!

“»UCT
CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems E
Amplitud de contenido E
Redaccién de los tems E
Claridad y precision E
Pertinencia E
Evaluado por: ;
APELLIDOS Y NOMBRES:,, (PUIHUF CHAVEZ (BILTO
COLEGIATURA:. 161812
DNI:...ﬁ’.%?..s..‘I? 33 .......

ESCUELA D

POSGRADO
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UCT [poscrano

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del informante: 2:32-“3"'"5 H'Wd )’O‘t‘l"’

1.2 Institucién donde labora:. 2
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: mm*dhumyducmmw

CesSpe

1.4 Autor del instrumento: Godofredo Amiquero Nahui

1.5 Titulo de la Investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chilcas

Ayacucho 2024,
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES | : s :
1. CLARIDAD 100
2. OBIETIVIDAD 100
3. ACTUALIDAD
loo
4 ORGANIZACION (oo
5.SUFICIENCIA log |
6.INTENCIONALIDAD | valorar 160
estrategias
utiizadas
Basado en
7. CONSISTENCIA aspectos tedrico loo
clentificos
Entre
8.COHERENCIA dimensiones, lo 0
indices e
La estrategia
9,METODOLOGIA responde al ™
proposito del
diagndstico
Es Gtil y funcional ’ L, l
10.PERTINENCIA para la / / 7/ 0o
pd

111, OPINION DE APUICABILIDAD: A ,ﬂ.wc

V. PROMEDIO DE VAM_!.Q_Q ~Lugary Fecha:..._.—.

‘”[({/ 2024 e :
"017 . 1492
.'MM;'!’E.;Q ____________________
w4436 1500

m.«m_}“’ 932 319
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) AN T

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO
INSTRUCCIONES:

ue en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que cumple
cada ltem y alternativa de respuesta, segun 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 y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N2 Alternativas de Evaluacion
ftems " i - X : Observaciones
01 | &
2 | £ Y i
03 | & ¥ i
4 | £ /
05 | £ /
06 | £ /
7 | € d
08 | £ o
09 | € /
10 | € /
n | € of
12 | € pd
13 | € b
194 | € i
15 | € P
16 | € ¥4
17 | € L
18 | € 4
19 | € 7
20 | € P d
2 | € s
2 | €
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ESCUELA D€

“5UCT UCT |roscrano
UNTVTASIDAD CATIUCA D8 TRUBLLO

23 | € £

u | € /

»s | € i

26 | € /

2 | € /

8 | € F

29 | € /

30 | € ¥

31 | €

2 | €

33 | €

34 | €

35 | €

36 | €

37 | €

38 | €

39 €

a0 | €

a | €

2 | €

43 | €

a4 (]

45 | €

46 | €

a7 | €

a8 | €

49 | €

0 | €
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UCT | poscrano

“»UCT

LNCVERNIDAD CATOLICA D THUMLLY)

CONCLUSION DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE | ACEPTABLE

BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

Amplitud de contenido

Redaccion de los ltems

Claridad y precision

mim o m o

Pertinencia

Evaluado por:

Firma

.....................
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Fotografias de encuesta en la Municipalidad Distrital de Chilcas
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Imagen 01. Se aprecia la vista frontal de la Municipalidad Distrital de Chilcas, lugar donde
se realiz6 la encuesta a los trabajadores.
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Imagen 02. Se aprecia la realizacién de la encuesta a los trabajadores en el parque central de

la Municipalidad Distrital de Chilcas
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Imagen 03. Se aprecia la realizacion de la encuesta a los colaboradores en el interior de la
Municipalidad Distrital de Chilcas.
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Anexo 9: Reporte turnitin

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHILCAS AYACUCHO 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

16 25 12« 15«

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.uct.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Privada del Norte

Trabajo del estudiante

2]

hdl.handle.net

Fuente de Internet

]

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

B

repositorio.unheval.edu.pe “
> %
Fuente de Internet
B repositorio.continental.edu.pe “
Fuente de Internet %
Submitted to Howard University “
Trabajo del estudiante %
H repositorio.une.edu.pe iy
Fuente de Internet %
n revistas.uabjb.edu.bo “
Fuente de Internet %
m dspace.unitru.edu.pe “
Fuente de Internet %

Exduir ctas Activo Excuir coinddendas < 1%
Exduir bibliografia Activo
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