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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de clima
organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Huancané - 2024. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo de tipo bésica, el
desarrollo de la investigacion fue correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La
poblacion de estudio estuvo conformada por 98 colaboradores, donde se calculé la muestra de
62 colaboradores; en el estudio se emple6 como técnica e instrumento el cuestionario,
instrumento que fue validado por expertos; asi mismo se realizd la confiabilidad por el
estadistico de alfa de Cronbach, obteniendo una fiabilidad de 0,739 siendo confiable a un nivel
alto; el procedimiento para procesar la informacion fue realizada con la herramienta de
Microsoft Excel y el programa statistical package for the social sciences SPSS. Los resultados
obtenidos al concluir el estudio demostraron que las variables clima organizacional y
desempefio laboral de los colaboradores, mediante el estadistico de prueba Rho de Spearman,
se observo que se tiene un p=448 es cual es mayor al 0.05 y un coeficiente de correlacion 0.098;
donde se concluyd que, si existe una correlacion positiva muy fuerte, por la que se acepta la
hipotesis alterna que describe que, si hay correlacion directa entre ambas variables. Por lo tanto,
si existe relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, Desempefio laboral y correlacion



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between organizational climate and
the job performance of the employees of the Provincial Municipality of Huancané - 2024.

The methodology employed a quantitative approach of a basic type. The research was
correlational with a non-experimental and a cross-sectional design. The study population
consisted of 98 employees, with a calculated sample size of 62 employees. A questionnaire was
used as the technique and instrument for data collection, which was validated by experts.
Additionally, reliability was tested using Cronbach's alpha statistic, obtaining a reliability score
of 0.739, indicating a high level of confidence. Data processing was carried out using Microsoft
Excel and the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). The results obtained at the
conclusion of the study demonstrated that the variables organizational climate and job
performance of the employees, analyzed using Spearman’s Rho test statistic, showed a p-value
of 0.448, which is greater than 0.05, and a correlation coefficient of 0.098. It was concluded that
there is a very strong positive correlation, supporting the acceptance of the alternative
hypothesis, which states that there is a direct correlation between the two variables. Therefore,
there is indeed a relationship between organizational climate and job performance among the

employees of the Provincial Municipality of Huancané - 2024.

KEYWORDS: Organizational climate, Job performance and correlation
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, el clima organizacional es un tema importante para casi todas las
organizaciones que buscan constantemente mejorar el entorno de su organizacion. Este tema es
crucial en un mundo cada vez mas competitivo y globalizado, ya que esta relacionado con las
condiciones laborales, como el entorno donde una persona realiza su trabajo diario, el trato de
un jefe debe tener con sus subordinados, la fluidez de la comunicacion entre ellos y de los demaés

factores.

Contexto internacional, En la actualidad, las empresas y entidades publicas y privadas
de distintos sectores econdémicos se preocupan por diferentes componentes. El clima
organizacional es uno de los factores que impiden que las empresas sean mas eficientes, ya que
tiene un impacto en el desempefio laboral y, por lo tanto, en las metas u objetivos que se
persiguen. El trabajo de investigacion actual proporciona datos sobre el nivel de correlacion

entre estas variables en el servicio de rentas internas.

A través de un instrumento aplicado a los empleados del Servicio de Rentas Internas en
la ciudad de Ambato, el objetivo de este estudio es medir los valores de cada idea y brindar
informacion relevante a los lectores sobre la conexion entre el ambiente laboral y la efectividad
en el trabajo. Después de verificar la confiabilidad del instrumento, se consider6 a todos los
empleados de las agencias del SRl en Ambato como la poblacion de estudio, y se utilizo un
cuestionario de escala Likert de cinco opciones. El coeficiente de correlacion de Karl Pearson y
el analisis de regresion lineal se utilizaron para calcular la relacion entre las variables y la
relacion entre los conceptos de las variables. Llegando asi a cumplir los objetivos de la
investigacion y permitiendo sentar un precedente para futuras investigaciones. (Gonzélez,
Urrutia 2020)

Contexto a nivel nacional, Hace algunos afios, los lideres de diversas instituciones de
diferentes sectores estan prestando mayor atencion al clima organizacional como un factor que
ayudara a lograr los objetivos institucionales. En el pasado, el clima organizacional era
considerado irrelevante, pero en la actualidad se esta desterrando dicho pensamiento, ya que los
directivos de las empresas, ya sean publicas o privadas, estan tomando conciencia de que el
clima organizacional es crucial para el logro de los objetivos institucionales. Rodriguez (2017)

11



Contexto a nivel regional el problema que enfrentan los empleados del Gobierno
Regional de Puno son los estilos de liderazgo de los gerentes, que estan relacionados con las
pautas, actitudes, comportamientos hacia el trabajo y su desempefio, que influyen en el choque
entre los valores y reglas institucionales e individuales del personal, lo que genera descontento
y trasciende en un ambiente de trabajo negativo, hacia un clima laboral conflictivo y tenso. como
inversion a largo plazo porque refleja ausencias, retrasos, conflictos y frustraciones. Bellido
(2019)

Contexto local se observé como problema principal, que los factores que existen para
generar un buen clima organizacional son limitados y poco contribuyentes para el desempefio
de los trabajadores, porque muchos de ellos no estan conformes con las condiciones de trabajo,
ya que existen problemas con los sistemas, la falta de comunicacién, la inadecuada supervisién
y las exigencias del propio trabajo, ademas del mal liderazgo de los cargos mas altos como los
jefes y supervisores en el trabajo, en consecuencia esto afecta al desempefio laboral con la
desorganizacion en los procesos para llevar a cabo un trabajo, es por ello que dentro de la
presente investigacion, se busca la implementacion de nuevos elementos para mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral de forma que puedan generar muchos beneficios a la
entidad.

Los antecedentes internacionales:

Sanchez (2022) En su tesis titulada como Clima Organizacional y su relacion en el
rendimiento laboral del gobierno auténomo descentralizado Municipal del Canton San Pedro de
Pelileo para optar titulacion previo a la obtencion del Grado Académico de Magister en Gestion
del talento humano donde tiene como objetivo: determinar la relacién entre el clima
organizacional sobre el rendimiento laboral del personal en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén San Pedro de Pelileo (en adelante GAD Municipal del
Canton Pelileo) La muestra en estudio estuvo compuesta por 138 servidores publicos de los
diferentes departamentos del GAD Municipal del Canton Pelileo. El enfoque de la investigacién
fue cuantitativo, de tipo correlacional. Se aplicd un cuestionario para medir el clima
organizacional que consta de 3 dimensiones (Comunicacién, Toma de decisiones y Motivacion)

y 3 dimensiones para medir el rendimiento laboral (Productividad, eficacia y eficiencia). Se

12



utilizé Alpha de Cronbach para la fiabilidad, en cuanto a la validacion interna del cuestionario
se aplico la prueba KMO de esfericidad de Bartlett. Para la correlacion de las variables se
verifico mediante el coeficiente Rho de Spearman, utilizando el programa estadistico SPSS
version 25. En los resultados se determinaron que el clima organizacional tiene una relacién
buena sobre el rendimiento laboral del personal GAD Municipal del Cantén San Pedro de
Pelileo con un valor r= 0,660. Finalmente, las conclusiones fueron, que mientras mejor sea el
clima organizacién dentro del GAD, mayor va a hacer el rendimiento por parte de los servidores
publicos, otra conclusion fue que el rendimiento laboral se encuentra en un nivel bueno, el cual
trabajan con desenvolvimiento los colaboradores y tratan de cumplir sus actividades con

eficacia, efectividad y productividad, a pesar de contar con un ambiente poco agradable.

Segun Silva et al., (2021)en su revista esta titulada; analisis del Clima Organizacional
en equipos de trabajo en la gestion publica del gobierno de minas gerais; donde las
investigaciones estan poco desarrolladas en el sector publico. La investigacién se justifica por
la posibilidad de sefialar las variables que inciden en el clima organizacional, asi como en la
satisfaccion de los servidores publicos de cara al grupo estudiado. Originalidad/Relevancia: Este
estudio se encuentra entre los primeros en el sector publico en demostrar la Importancia del
clima organizacional para el desempefio creativo individual de los empleados: La metodologia
es una Investigacion descriptiva, utilizando busqueda bibliogréfica y estudio de casos con
enfoque cuantitativo. Utiliz6 como instrumento un cuestionario en linea y observacion
participante directa. Principales resultados: Se identificé el perfil de los servidores, asi como las
dimensiones; en la institucion que interfieren en la percepcion del clima organizacional por parte
de los servidores, obteniendo 99 respuestas. Se concluyé que los objetivos se lograron y fue
Sefial6 la necesidad de implementar y desarrollar algunas politicas de recursos humanos para

valorar especialmente el talento intelectual. capital existente dentro de cada 6rgano.

Segun Remedios & Consuelo (2022) en su tesis titulado Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los funcionarios publicos del Gobierno Autonomo Municipal de el Alto
Tesis de grado para la obtencion del grado de Licenciatura como objetivo tiene determinar como
afecta un mal clima organizacional en el desempefio laboral de los funcionarios publicos
Gobierno Auténomo Municipal de el Alto — GAMEA. en Administracion de Empresas

Concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una correspondencia
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directa entre el clima organizacion y el desempefio laboral en la calidad de atencion a los
usuarios de los servicios del Gobierno Autonomo Municipal de el Alto — GAMEA. Con este
resultado se prueba la validez de la hip6tesis nula de la investigacion se puede afirmar que, un
mal clima organizacional, ocasiona un bajo desempefio laboral en la calidad de atencién a los
usuarios, puesto que en la comprobacion de significacion (2 colas) de las variables desempefio
laboral y clima organizacional recae en menor de 0,5 lo que establece que se acepta la hipotesis

nula y se rechaza la hipoétesis alternativa

Cubillos et al., (2020) en su revista titulada plan de mejoramiento de variables del clima
organizacional que afectan al desempefio laboral en una entidad del estado investigacion se
realiza un analisis a las evaluaciones de clima organizacional y de desempefio laboral de una
empresa del estado; de este proceso de analisis y con base en los resultados de una entrevista
aplicada a los directivos de la organizacion, asi como en la revision tedrica de estas dos variables
y su relacién entre si, se determinan los aspectos del clima organizacional que afectan en mayor
medida a los resultados de los funcionarios. Se sugiere a la organizacion un plan de mejora que
se centra en dos estrategias que mejoraran el desempefio laboral a través de la intervencion de
las variables del clima organizacional que tienen un impacto negativo. Esto se reflejara en el
logro de los objetivos corporativos e individuales. De esta manera, se comprueba también que
la gestion humana puede influir directamente en la estrategia de las organizaciones, dejar de ser
vista como un area de apoyo y demostrar que puede estar completamente en linea con la mision,
la vision y la planeacion general de las organizaciones. El enfoque de este proyecto de
investigacion es cuantitativo, descriptivo y propositivo, ya que se examinaron los resultados de
las encuestas realizadas por la organizacion a los empleados. Ademas, el grupo de investigacion
disefid y llevd a cabo entrevistas con los lideres de la organizacion para confirmar los hallazgos
de las encuestas anteriores y discutir detenidamente los hallazgos para determinar la relacion
entre el clima organizacional y los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral y para

desarrollar un plan de mejora.

Savedra (2023) en su tesis titulado, incidencia del estrés laboral en el desempefio de los
trabajadores del area de negocios de la banca pyme en el Municipio de la Paz. Para optar el
titulo profesional de Maestria. Su objetivo fue determinar la relacion del estrés laboral y el

desempefio laboral de los trabajadores del area de negocios de la banca pyme en el Municipio
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de la Paz. Planteo una Investigacion de enfoque cualitativo de caracter descriptivo el método
utilizado fue el inductivo y el analisis. Los resultados demostraron que el 15% de trabajadores
tiene satisfaccion regular a diferencia del 58% de los trabajadores que tiene un estrés
significativo. Concluyo que si existe una correlacion directa entre en el estrés laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores del area de negocios banca pyme en el municipio de la

Paz.
Los antecedentes nacionales.

Alarcon & Ccahuana (2022)en su tesis titulada clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lunahuana, 2022. Para optar el
grado de titulo de licenciado en administracion donde el estudio de investigacion tiene como
objetivo Segun los resultados obtenidos de determinar como se relaciona el clima organizacional
con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lunahuana en
2022, se evidencio una relacion significativa entre la variable X: clima organizacional y la
variable Y: desempefio laboral. Se utilizo la prueba estadistica de Spearman para contrarrestar
la hip6tesis general, y las variables del estudio se analizaron. El analisis de correlacién encontré
un coeficiente de correlacion de 0.713, que indica una correlacién alta. Ademas, se encontré un
valor p de 0.000, que es inferior a 0.05. En cuanto a la estadistica descriptiva de la variable X:
clima organizacional, el 100% (n=60) de los 60 trabajadores encuestados expreso un alto nivel,
lo que indica que los empleados de la Municipalidad Distrital de Lunahuana tienen un clima
organizacional alto. El 100% (n=60) de las variables Y: finanzas personales mostré un alto nivel,
lo que indica que los colaboradores, lo cual indica que los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Lunahuand poseen un alto nivel de clima organizacional y un alto nivel de
desemperio laboral. Este resultado contrasta con la investigacion realizada por Rodas (2020) en
su tesis "Determinar la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
personal Administrativo de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz — 2018", que
concluyé que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables de clima organizacional
y desempefio laboral. Por lo tanto, esta investigacion respalda que el clima organizacional se

relaciona positivamente con el desempefio laboral.
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Alarcon & Barrios (2022) Clima Organizacional y Desempefio Laboral en colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Abancay 2022 de la Universidad Autonoma de Ica Facultad
De Ciencias De La Salud Programa Académico de Psicologia Optar El Titulo De Licenciada En
Psicologia tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022.
Materiales y método: Se utilizé el tipo basico, enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo —
correlacional, de corte transversal y disefio no experimental. Se contd con la participacién de
una muestra conformada por 200 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay,
que respondio a la Escala de Clima Laboral (CL-SPAGSC) y el Cuestionario de Desempefio
Laboral para la medicion del clima organizacional y el desempefio laboral, respectivamente.
Resultados: En relacion al clima organizacional, en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Abancay se evidencio que el 40% muestra un nivel medio de clima organizacional;
el 38%, un nivel favorable; y el 2%, un nivel muy favorable. Asimismo, respecto a la variable
desempefio laboral, se encontrd6 que el 48% presentd bajo desempefio laboral; el 21%,
desempefio laboral medio; y el 31%, alto desempefio laboral. Se llego6 a la conclusién: Existe
una relacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2022. Presenta una relacion rho

= 0.329 y un valor de significancia de p = 0.000.

Segun Cieza et al., (2024) En su tesis titulada: Desempefio laboral y su relacién con la
satisfaccion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Olmos 2021. Para optar el
titulo de Licenciado en Administracion, de la Universidad Sefior de Sipan. Donde tiene como
objetivo: determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados
en la municipalidad distrital de Olmos en 2021. En este caso, llevé a cabo una investigacion de
tipo basico utilizando un disefio no experimental y un nivel descriptivo correlacional. Se obtuvo
una presentacion significativa de la poblacion en estudio utilizando un muestreo censal de 57
empleados de la Municipalidad de Olmos. Dos cuestionarios, que habian sido validados
previamente por tres expertos en el campo, se utilizaron para recopilar informacion sobre el
desempefio y la satisfaccion de los empleados. Los resultados mostraron una correlacion
positiva alta entre el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad

de Olmos, respaldada por una rho de Spearman de 0,860 y un P valor de 0.000, finalmente, se
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lleg6 a la conclusion: de que existe una relacion positiva en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Tapia & Vasquez (2023)En su tesis titula clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota — Cajamarca 2023. Para
optar el titulo de contador pablico, de la Universidad Nacional Autonoma de Chota. Donde el
estudio tiene como objetivo: determinar como el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores se relacionan en la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota —
Cajamarca, en 2023. Donde la investigacion fue de tipo basico de corte transversal tenia un
disefio no experimental. La poblacion consistié en 26 empleados. Se utilizaron dos cuestionarios
que fueron validados por tres expertos para recopilar informacién. El cuestionario para evaluar
el clima organizacional alcanz6 un valor de 0,897 y el cuestionario para evaluar el desempefio
laboral alcanzo un valor de 0,987. Como resultado de las variables clima organizacional y el
desempefio laboral tenian un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,808, la comunicacion
interpersonal y el desempefio laboral tenian un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,728,
la autonomia de toma de decisiones y el desempefio laboral tenian un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,604 y la relacién entre la motivacion personal y el desempefio laboral tenia un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,604. Se concluyo que el clima organizacional se
relaciond de manera significativa con el desempefio laboral, obtuvo un coeficiente de

correlacién de Pearson de 0,808.

Rodriguez (2024) En su tesis titulada Desempefio laboral y atencion a la poblacion en la
Municipalidad de San Martin, 2023. Para optar el titulo de maestro en Gestion Publica, de la
Universidad Cesar Vallejo. Donde el estudio tiene como objetivo: identificar una la relacion
entre desempefio y atencion a la poblacion en la Municipalidad Provincial de San Martin. Donde
Ilevo a cabo una investigacion basica, un disefio no experimental, una poblacion y una muestra
de 47 trabajadores municipales, de acuerdo con los resultados, el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial es de nivel medio con 21%, asi como de nivel alto con 79%. La
atencion al ciudadano es de nivel bajo con 2% de nivel medio con 47% y de nivel alto con 51%.
Llegando a la conclusion: que existe relacion positiva alta y significativa entre el desempefio
laboral y atencion al ciudadano en la Municipalidad Provincial de San Martin, de acuerdo a la
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correlacion de Pearson de 0.574 con un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el

32,94% de dependencia entre variables.

(Ramos, 2022) En su tesis titulada: Coaching y desempefio laboral de los funcionarios
de un Municipio de Piura, 2022. Para optar el titulo de maestra en gestion publica, de la
Universidad Cesar Vallejo. Donde el estudio tiene como objetivo: identificar cual es la relacion
del Coaching y el Desempefio de los funcionarios de un municipio de Piura, 2022. Para la
recoleccion de datos, se planted una investigacion de tipo basica, descriptivo y correlacional y
su disefio no experimental de corte transversal. La muestra de estudio fue de 30 trabajadores.
Llegando a la conclusion: que el coaching se relaciona en gran medida con el desempefio laboral.
Lo cual demuestra que tienen relacién significativa, con un coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman con un valor de 0.913, que confirmd la hip6tesis planteada.

Benavides & Garcia (2022) En su tesis titulada: Motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores en la gerencia de desarrollo urbano de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz
—2022. Para optar el titulo de licenciado en Administracion, de la Universidad Sefior de Sipan.
Donde el estudio tiene como objetivo: Identificar cuél es la relacién que existe entre la
motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Gerencia desarrollo urbano de la
Municipalidad José Leonardo Ortiz. La investigacion de tipo correlacional utilizando un
enfoque cuantitativo. Esto permitira analizar las variables de estudio utilizadas, asi como las que
se pudieron medir y cuantificar, un disefio transaccional no experimental. Se acept6 la hipétesis
de investigacion H1: la motivacion si se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad, de acuerdo con los resultados que
cumplieron con nuestros objetivos principales, se rechazo la hipdtesis HO. La motivacion no
tiene relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano
de la Municipalidad José Leonardo Ortiz 2022. Llegando a la conclusion: se determina la

relacion existente entre las dimensiones de motivacién y la variable desempefio.

Carranza (2024) En su tesis titulada: Competencias gerenciales y desempefio laboral de
los colaboradores de una Municipalidad Provincial — Amazonas. Para optar el titulo de maestro
en gestion publica, de la Universidad Cesar Vallejo. Donde el estudio tiene como objetivo:

identificar cual es la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio de los
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colaboradores en una municipalidad provincial — Amazonas. Donde se planted una
investigacion de tipo basico utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental,
descriptivo y correlacional de corte transversal para una poblacion de 30 empleados de la
entidad. Se utilizaron dos instrumentos de medicion con una escala de Likert para la recopilacion
de datos y los resultados se presentaron en tablas estadisticas utilizando el software SPSS.
Debido al tamafio de la muestra, se utilizo la prueba de Shapiro Wilk para determinar si habia
una distribucion no normal entre las variables de estudio. Los resultados de la prueba estadistica
de Rho de Spearman mostraron una relacién de 0,545 con una significancia de 0,002, lo que
confirmo nuestra hipdtesis de investigacion. Llegando a la conclusion: que existe una
correlacion significativa entre las habilidades gerenciales y el rendimiento laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba - Amazonas.

Como parte de las bases tedricas; la variable clima organizacional nace de la idea de que
el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente. Méndez (2006) manifiesta que el origen del clima organizacional esta en
la sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas
enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema
social. Define el clima organizacional como el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccién social y donde dichos procesos estan influenciados por un
sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno.
(Garcia,2009)

La gestion del clima organizacional, hoy por hoy, constituye un compromiso y una
responsabilidad compartida para establecer la calidad, como valor fundamental, que debe
incorporarse a las normas de cualquier organizacion. Un clima organizacional adecuado puede
generar mayor eficiencia en el uso de los recursos y mejor ambiente laboral para alcanzar
satisfaccion en el trabajo; por esto, resulta importante generar ambientes laborales adecuados y
estructurados, para que los resultados obtenidos en las organizaciones, particularmente en las

instituciones educativas, se orienten a ofrecer servicios de calidad. Guevara (2018)
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La importancia del clima organizacional radica en que el comportamiento de un
empleado depende de sus percepciones sobre factores como el tamarfio de la organizacion, las

formas de comunicacion y los estilos de liderazgo, entre otros.
Dimension 1. Motivacion laboral
Segun Pefia & Villon (2018) quien afirmo que:

La motivacion es el proceso mediante el cual las personas deciden hacer esfuerzos para
lograr metas y objetivos especificos mientras realizan una actividad para satisfacer necesidades
y expectativas. La satisfaccibn mayor o menor depende del esfuerzo que decidan aplicar a

futuras acciones (p.6).
Dimensién 2. El liderazgo
Segun Ma Hutchinson (2015)quien afirmo que:

Son habilidades de manejo que tiene una persona para influir en la forma en que acttan
otras personas o un grupo, lo que hace que se desempefien con entusiasmo y contribuyan al
cumplimiento efectivo de los objetivos y metas propuestas. Pueden ser visto también como el
arte de influir, comandar y dirigir a personas o equipos de trabajo, captando partidarios y
seguidores e influir positivamente en las actitudes, comportamientos. También puede ser vista

como el arte de impulsar y proveer el trabajo hacia un objetivo en comun
Dimension 3. Relaciones interpersonales
Segun Espinosa (2023)quien afirmo que:

la teoria de las inteligencias multiples de Howard Gardner asido estudiada en una
variable de campos, incluidas las relaciones interpersonales e intrapersonales. El objetivo de
esta investigacion fue examinar como las habilidades, soluciones y emociones de las personas.
Se realiza una revision exhaustiva de la literatura en varias bases de datos, con un enfoque en
los estudios empiricos que relacionan las inteligencias multiples con las habilidades sociales y
emocionales los hallazgos demuestran que algunas inteligencias multiples particulares estan

significativamente relacionadas con habilidades sociales y emocionales. (p.2)

Dimensién 4. Comunicacion
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De acuerdo con Carrera (2023) la comunicacion es el tipo de interaccion entre dos 0 mas
personas, ya sea por palabras o escritos, gestos, expresiones, emociones, etc. Cuyo resultado es
el intercambio de significados que conducen a la compresion y, en el mejor de los casos a un
acuerdo y a un comportamiento adecuado. El aporte procedente de este campo, es expresivo de
las relaciones que pueden establecerse entre emisor-profesor y emisor-alumno mediante las

operaciones de emision, recepcion, generando diversos modelos comunicativos.

Tenemos la comunicacidn persuasiva, sus estrategias y sus audiencias, y como estas incorporan
ideas, habitos y creencias en las précticas sociales para la gestion de la comunicacion en las

marcas y las organizaciones. Knop & Cércova (2023)

Como parte de las bases tedricas; de la variable desempefio laboral hace referencia a la
manera en que los colaboradores de una organizacién cumplen con las funciones y tareas que
tiene asignadas para la realizacion de sus labores en el cargo que ocupen en la empresa segun
sus habilidades, conocimientos, destrezas y capacidades, para la basqueda de los objetivos
establecido para tal fin, produciendo comportamientos y cambios que ayuden a la organizacion
y a sus empleados a determinar qué tan eficiente y eficaz son para lograr las metas propuestas.
Bautista et al., (2020)

Factores que afectan en el desemperio laboral
El entorno laboral

Para aumentar la productividad y el compromiso de los empleados, es necesario un

entorno laboral favorable, bien organizado y que fomente la colaboracion,
Recursos adecuados

Proporcionar a los empleados loa recursos, herramientas y tecnologia necesarios para
realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz. Los colaboradores pueden trabajar mejor y mas
rapido si tienen las herramientas adecuadas. Ademas, la tecnologia es extremadamente

importante para el rendimiento y la productividad por que ahorro mucho tiempo y dinero.

Reconocimiento
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Un reconocimiento adecuado de trabajo bien hecho aumenta la satisfaccion laboral y la
motivacion para lograr objetivos. Un factor que influye en la productividad es el compromiso.
Con el fin de motivar a sus empleados, muchas organizaciones estdn comenzando a implementar

planes de reconocimiento.
Desarrollo profesional

Nuestros empleados pueden mejorar su desempeiio al mejorar sus habilidades y
conocimientos al recibir oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Ademas de
agregar las horas de capacitacion, tenemos que ofrecer un entorno de aprendizaje continuo y

oportunidades de crecimiento para que los empleados alcancen su maximo potencia.
¢Por qué es importante el desempefio laboral?

Segun Duran (2017) menciono que las organizaciones estan en constante cambio y es
por esto que deben mejorar dia a dia con la finalidad de alcanzar los objetivos, es por esto que
el trabajo mancomunado y continuo de todos los actores que conforman una organizacion, se
puede traducir en la mejora de los procesos y procedimientos; los cuales retnen todas las

funciones y actividades en busqueda de la eficiencia y eficacia de la actividad empresarial.
(p.14)

Dimensién 1 El rendimiento

Esel resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacion a los recursos
disponibles, desde el punto de vista de la organizacién, un alto rendimiento laboral contribuye
a aumentar la productividad, mejorar la satisfaccion del cliente, aumentar la rentabilidad y asi

lograr el éxito dentro de una organizacion. Perez & Merino (2024).
Dimension 2 Eficacia laboral
Segun Quintero et al., (2021)quien afirmo que:

La relacion entre los objetivos y los resultados en circunstancias ideales, es decir, en
condiciones que favorezcan al maximo su consecucion. Los resultados en relacion con las metas
y el cumplimiento de los objetivos organizacionales se denominan eficacia. Para ser eficaz se

deben dar prioridad a las tareas y realizarlas de manera organizada para que se puedan completar
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mejor. Es la medida en la que un servicio o procedimiento puede producir mejor resultado

posible. (p.5).
Dimensién 3 Productividad Laboral
Segun Cabrera (2023)quien afirmo que:

La productividad laboral es una medida del rendimiento y eficacia del trabajo, que
también incluye el aumento o disminucion de los rendimientos causados por variaciones de
trabajo, capital, técnica, y cualquier otro factor. Se produciran condiciones relacionadas con una

mayor productividad, dependiendo del sector productivo. (p.1)
Dimension 4 Responsabilidad
Segun Fundacion (2018) quien afirmo que:

Una persona responsable toma decisiones conscientemente y esta dispuesta a rendir
cuenta de sus acciones. La virtud o disposicion habitual de asumir las consecuencias de las
propias decisiones y responder de ellas ante alguien, se conoce como responsabilidad. La

responsabilidad es la capacidad de responder a tus propios actos. (p.2)
Formulacion de problemas
Problema general

¢Cudl es la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores

de la municipalidad provincial de Huancané - 2024?
Problema especifico

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y rendimiento de los colaboradores de la

municipalidad provincial de Huancané - 2024?

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y eficacia laboral de los colaboradores de la

municipalidad provincial de Huancané - 2024?

¢ Cual es la relacién entre clima organizacional y productividad laboral de los colaboradores de

la municipalidad provincial de Huancané - 2024?
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¢Cual es la relacion entre clima organizacional y responsabilidad de los colaboradores de la

municipalidad provincial de Huancane - 2024?
Justificacion social

Se propuso la justifica social, porque este trabajo de investigacion esta orientada a
evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores, lo que nos lleva a
determinar si hay una relacion entre las variables, lo que ayuda a tomar decisiones dentro de la
entidad y a desarrollar futuras politicas internas basandose en lo que los funcionarios perciben
al realizar su trabajo con el fin de promover una buena gestion. Para esto, se cre6 un marco de
referencias con un conjunto de dimensiones e indicadores.

Justificacién metodoldgica

En cuanto a la justificacion metodoldgica se emple6 como instrumento el cuestionario
que fue de elaboracion propia, el cual fue formado por las variables clima organizacional y
desempefio laboral, la misma que fue compuesta por sus 4 dimensiones. El instrumento fue
validado por un grupo de juicio de expertos en la materia, asi como se dio fiabilidad con el alfa
de Cronbach.

Obijetivo general

Determinar la relacion de clima organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
Obijetivo especifico

Determinar la relacion entre clima organizacion y rendimiento de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024

Determinar la relacion entre clima organizacional y eficacia laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Determinar la relacion del clima organizacional y la productividad laboral de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Determinar la relacion entre clima organizacional y la responsabilidad de los colaboradores de
la municipalidad provincial de Huancané - 2024.
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Hipdtesis general

Existe relaciéon entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la

municipalidad provincial de Huancané — 2024.
Hipotesis especifico

Existe relacion entre clima organizacional y rendimiento de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané — 2024.

Existe relacion entre clima organizacional y eficacia laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Existe relacidn entre clima organizacional y productividad laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Existe relacion entre clima organizacional y responsabilidad de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
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1. METODO

Se utiliz6 como método general, el método cientifico, el cual permitié adquirir
conocimientos que permitieron construir y probar la hipétesis previamente fijada. EI método
cientifico es un proceso donde el investigador a partir de la observacién formula una

problematica, plantea objetivos y formula una relacion hipotética de aceptacion o rechazo.
2.1. Tipo y disefio de investigacion

El propdsito de esta investigacion se enmarco en obtener mayor informacion de los
fendmenos estudiados, posibilitando una solucion al problema estudiado, mediante el recojo de
datos y el analisis de la informacion obtenida.

Como menciona Grebe (2008) el tipo de investigacion que se utiliz6 fue bésica se
ocupara del objetivo del estudio sin considerar su aplicacion inmediata, pero teniendo en cuenta
en los resultados y descubrimientos de la investigacion pueden generar nuevos avances
cientificos. La clasificacion segun el propoésito es definitiva por que se origina en un marco
teorico. El proposito es aumentar la comprension cientifica, sin contrastarla con aspectos

practicos.
Disefio de investigacion

La investigacion se basé en un disefio no experimental debido a que no se realiz
manipulacion deliberada de las variables, es decir, solo se observo las variables tal y como se
dieron en el contexto natural para luego analizarlos; de corte transversal porque la investigacién
se dio en un momento determinado.

De acuerdo con Hernandez et al., (2014) el disefio que se implemento fue no
experimental y corte transversal, permitiendo una compresion mas detallada del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores. Al observar la situacion existente

dentro de las areas del estudio de la Municipalidad Provincial de Huancané.

Figura 1: Disefio de investigacion correlacional descriptivo
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Donde:
M = Muestra
OV1 = Variable
OV2 = Variable
r = Relacion entre las variables de estudio
Meétodo de investigacion cientifico

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé el enfoque hipotético — deductivo. Para
formular la hipétesis especifica, se utilizaran teorias existentes que luego se probaran mediante

la recopilacion y analisis de datos.
Enfoque de la investigacion

La investigacion se utilizé un enfoque cuantitativo, que implica la recopilacion y analisis
de datos numéricos para investigar las relaciones entre las variables analizadas. Segun Perez &
Garcia (2023) el enfoque cuantitativo se caracteriza por mantener la existencia de relaciones
causales y desarrollar el conocimiento a través de la observacién y la medicion de la realidad de

una manera lo mas objetiva u objetivable posible.
Nivel de investigacion

Segun los autores Hernandez et al., (2014) el nivel o alcance de la investigacién fue de
nivel descriptivo correlacional, se busca determinar la relacion entre dos o mas variable sin
manipularlas. Ademas, este estudio correlacional causal se enfoca principalmente en nivel
explicativo. Como se indica en su nombre su objetivo es explicar por lo que ocurre un fenébmeno

y en qué condiciones se presenta o por hay una relacion entre dos o més variables por lo que se
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realizara el nivel correlacional, evaluando y analizando las relaciones casuales de clima
organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad Provincial de
Huancané - 2024.

2.2. Poblacién muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion que se analizard en este estudio sera representada por los 98 colaboradores
en sus respectivas areas, segun el cuadro de asignacién de la Municipalidad Provincial de
Huancané. Esta poblacion serd el grupo total para el estudio sobre el impacto del clima

organizacional y desempefio laboral.

La poblacién de estudio segun (Arias et al., 2016) es un conjunto de casos definidos,
limitados y accesibles que sirven como referencia para la eleccion de la muestra 'y cumplen con

una serie de criterios predeterminados.
Muestra

Como muestra se considero a 62 Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané.
Segun Hernandez et al., (2014) afirmo que las muestras probabilisticas son cruciales para los
disefios de investigacion por encuestas cuando se buscan estimaciones de variables en la
poblacion. Estas variables se miden utilizando instrumentos de medicion y luego se analizan
utilizando pruebas estadisticas para el analisis de datos. La muestra es probabilistica, lo que
significa que todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser elegidos.
(p. 132)

Unidad de analisis

Son los sujetos para responder el cuestionario, en este caso fueron los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huancane.

Para la variable de clima organizacional basado en competencias su muestra es de 62

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
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Para llevar a cabo un estudio, la Municipalidad Provincial de Huancané necesita saber
la cantidad de muestra para llevar a cabo el estudio, con un nivel de confianza del 95%, una
probabilidad del 50% del éxito, una probabilidad del 50% de perdida y un error de 5%.

El tipo de muestreo es probabilistico estratificada que tiene la siguiente formula:

_ N.Z? .p.q
(N—-1).e2+ Z? .p.q

n

_ 98.1.962 .0.50.0.50
~ (98 —1). 0.052 + 1.962 .0.50.0.50

n

n=62.18356 = 62 Encuestas
n = Tamafo de muestra
N = Poblacion
Z 2 =Nivel de Confianza 95%= 1.96
p = Proporcidn de acertar 50% = 0.50%
q = (1-p) proporcion de no acertar 50% = 0.50%
e 2 = Error de muestreo 5%= 0.05%

Para ambos variables, se tomd en consideracion la siguiente formula para obtener una

muestra de los colaboradores de la Municipalidad.
Muestra = 62

Factor multiplicador = n/N=62/98 = 0.851351351
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Tabla 1: Exclusion e inclusion

ORGANOS Y UNIDADES ORGANICAS Poblacion  Incluido
Alcaldia 7 5
Gerente municipal 3 1
ORGANO DE DEFENCIA JUDICIAL

Procuraduria 2 1
Oficina de defensa civil 3 1
Registro civil 2 1
Demuna 4 1
ORGANO DE ASESORAMIENTO

Oficina de asesoramiento legal 3 1
Oficina de planeamiento y presupuesto 1 1
ORGANO DE APOYO

Secretaria general 1 1
Oficina de tesoreria 2 1
Asistente de contabilidad 1 1
Mesa de partes 3 2
ORGANO DE LINEA

Recursos humanos 3 2
Unidad de empadronamiento SISFOH 4 3
Sub gerencia de promocion y participacion y programas 5
sociables

Sub gerencia de desarrollo econémico 7 3
Sub gerencia de infraestructura de desarrollo urbano rural 5 4
Sub gerencia de desarrollo social 4 2
Sub gerencia de medio ambiente y desarrollo sostenible 2 2
Seguridad (serenazgo) 10 8
Limpieza y jardineria 12 11
Unidad de maquinaria y equipos (operadores) 6 3
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Gerencia de desarrollo social 5 3
Sub gerencia de la oficina de instituto vial provincial 4 2
TOTAL 98 62

Nota: elaboracion propia

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

En el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de encuestas es el mecanismo
que utilizamos para recolectar y registrar la informacion segun Tamayo (2013) Las técnicas de
investigacion son el conjunto de herramientas, procedimientos e instrumentos utilizados para
obtener informacion y conocimiento. Se utilizan de acuerdo a los protocolos establecidos en

cada metodologia determinada.

Para calcular de manera cuantitativa los resultados de cada variable del presente estudio,
que muestra las actitudes, la aceptacion o la conformidad de los encuestados, se utilizara la
escala de Likert. Todos los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané.
completaron esta encuesta de manera presencial. El dato se realiz6 con el programa estadistico
IBM SPSS Version 27.

Técnicas

En el marco de esta investigacion, se empled la técnica de la encuesta como tactica
principal de recoleccion de datos, ya que la encuesta es una técnica cuantitativa que implica la
obtencién de informacidn estructurada atreves de cuestionarios. Segun Nifio (2011) la técnica
de investigacién cientifica es un método comudn y comprobada en la practica que se enfoca
principalmente, aunque no exclusivamente en la obtencion y transformacion de informacion util
para resolver problemas de reconocimiento en las disciplinas cientificas. Todas las técnicas
requieren un instrumento de aplicacién; por ejemplo, el cuestionario es el instrumento de la

técnica de encuesta. (p.3)

Esta técnica se constituird como la fuente principal para la recoleccion de la informacién,
a través del uso del cuestionario dirigido a la Municipalidad Provincial de Huancané respecto al

clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral durante el afio 2024.

Instrumento
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El instrumento se utilizé para recopilar preguntas sobre temas relacionados con el clima
organizacional y el desempefio laboral. Se utilizé un cuestionario medido con la escala de Likert
que constara de 32 preguntas que proporcionara una estructura coherente para obtener respuestas
cuantificables. Este cuestionario fue llenado de forma presencial por todos los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Huancané.

Se desarrollé con la escala de Likert. Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi

siempre (4), Siempre (5).
En la primera variable, clima organizacional se tomd en cuenta las siguientes dimensiones:

Motivacion laboral

Liderazgo

Relaciones interpersonales
- Comunicacién
En la segunda variable, desempefio laboral se tomé en cuenta las siguientes dimensiones:

Rendimiento

Eficacia laboral

Productividad laboral

Responsabilidad

Tabla 2: Escala de Likert

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

Nota: Elaboracién propia

Confiabilidad
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La confiabilidad del instrumento fue aplicada con la herramienta de analisis Alfa de
Cronbach, como menciona Horna (2010) procedimiento realizado con el software Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS). (p.313)

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 62 100,0
Excluido 0 ,0
Total 62 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Nota: Elaboracion propia

Tabla 4:Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 739 32

Nota: Elaboracion propia
interpretacion:

En la presente investigacion segn se observa en la tabla se ha obtenido un Alfa de

Cronbach de 0.739, o su equivalente en porcentaje a 73.9% lo cual nos indica que tiene una

confiabilidad aceptable.
Validez del instrumento
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Tabla 5: Validez del instrumento

Mg. Claudio Magister en Docente Universidad
Churquipa Parqui Administracion y Investigador Nacional de Juliaca
Gerencia Educativa

Mg. Irma Teodocia Magister en Docente G.U.E. José
Quispe Chambi Administracion Antonio Encinas

2.4. Procedimiento

Los métodos de procesamiento de datos utilizados en esta investigacion cuantitativa
fueron las encuestas, el andlisis de datos (estadistico), los cuales fueron validados por expertos
en la materia, que seran aplicados a 62 colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huancané. Luego del trabajo de campo, se realizo el tratamiento de los datos con el software

estadistica Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) Version 27

2.5. Método de analisis de datos

Los siguientes componentes forman el esquema general de todo el proceso de
investigacion: La formulacién del problema, los objetivos, las hipétesis, las variables, el disefio,
los instrumentos, la muestra y el andlisis de datos. Interpretar los hallazgos, Resultados y
difusion. El paguete SPSS es un software que se ha adaptado al entorno de Windows, por lo que
se puede ejecutar a través de ventanas con menUs donde se pueden seleccionar diferentes
opciones. Por lo tanto, los problemas se resuelven a través de un entorno de tipo grafico en lugar

de usar comandos. Cérdoba (2009)

2.6. Aspectos éticos

Para llevar a cabo esta investigacion, se tomaron en cuenta los criterios éticos y se
solicitd una carta de autorizacion para el uso de la imagen de la entidad. Se solicitd el
consentimiento de los trabajadores para que la aplicacion del instrumento se llevara a cabo de
manera adecuada, sin causar dafio y con el debido respeto a los colaboradores. El principio de

confidencialidad también se aplicé porque se mantuvo el anonimato de la persona. Se respetaron
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los derechos de autor de los diferentes trabajos, la investigacion se pasara por el sistema de

turnitin para verificar la similitud.

Segun Mager & Galandini (2020)menciono que los principios basicos de la ética de la

investigacion son seis principios claves de la ética de la investigacion son los siguientes:

1.

Toda investigacion debe maximizar los beneficios y minimizar los posibles riesgos y
dafos tanto para las personas como para la sociedad.

Se deben respetar los derechos y la dignidad de las personas y colectivos.

En la medida de lo posible,1 la participacion deberia ser voluntaria y adecuadamente
Informada.

La investigacidn debe llevarse a cabo con integridad y transparencia.

Debe definirse claramente la linea jerarquica de responsabilidades y rendicion de cuentas
Debe mantenerse la independencia de la investigacion y, en caso de que no sea posible

evitar los conflictos de interés, estos deben expresarse de manera explicita.
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1. RESULTADOS

Los resultados de la siguiente investigacion se obtuvieron a través de los cuestionarios

aplicados a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
3.1. Variable clima organizacional

Tabla 6: Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 3 4,8 4,8 4,8
CASI NUNCA 7 11,3 11,3 16,1
A VECES 26 41,9 41,9 58,1
CASI SIEMPRE 26 41,9 41,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 2: Variable clima organizacional

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

S0

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMFRE
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota: Elaboracion Propia
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Segun el resultado de la tabla N° 6 y la figura N® 2, se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 41,9% respondieron que a veces y casi siempre; el 11,3% indica

casi nunca, y el 4,8% menciona que es nunca.

3.1.1. Dimensiéon 1 motivacion laboral

Tabla 7: Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido NUNCA 3 4,8 4,8 4,8
CASI NUNCA 16 25,8 25,8 30,6
A VECES 31 50,0 50,0 80,6
CASI SIEMPRE 7 11,3 11,3 91,9
SIEMPRE 5 8,1 8,1 100,0

Total 62 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 3: Dimensién motivacion laboral

DIMENSION MOTIVACION LABORAL

Porcentaje

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DIMENSION MOTIVACION LABORAL

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N° 7 y la figura N° 3 se observa que, de los 62

colaboradores encuestados, el 50% respondio a veces, un 25,8% indican casi nunca; el 11,3%
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respondieron casi siempre; el 8,1% expresaron siempre y el 4,8% consideran nunca.

3.1.2. Dimension 2 liderazgo

Tabla 8: Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 5 8,1 8,1 8,1
CASI NUNCA 1 1,6 1,6 9,7
A VECES 28 45,2 45,2 54,8
CASI| SIEMPRE 17 27,4 27,4 82,3
SIEMPRE 11 17,7 17,7 100,0

Total 62 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 4: Dimension liderazgo

DIMENSION LIDERAZGO

50

Porcentaje

NUMCA CASINUNCA A VECES CASI SIEEMPRE SIEEMPRE
DIMENSION LIDERAZGO

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N° 8 y la figura N® 4 se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 45,2% respondio a veces; un 27,4% indican casi siempre, el

17,7% respondieron siempre; el 8,1% expresaron nunca y el 1,6% consideran casi nunca.
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3.1.3. Dimension 3 relaciones interpersonales

Tabla 9: Relaciones Interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 7 11,3 17,5 17,5
CASI SIEMPRE 12 19,4 30,0 47,5
SIEMPRE 21 33,9 52,5 100,0
Total 40 64,5 100,0
Perdidos Sistema 22 35,5
Total 62 100,0
Nota: Elaboracion Propia
Figura 5: Dimension relaciones interpersonales

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

60

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE
DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Nota: Elaboracion Propia

SEMPRE

Segun el resultado de la tabla N° 9 y la figura N° 5 se observa que, de los 62 colaboradores

encuestados, el 52,5% respondieron siempre; un 30% indican casi siempre y el 17,5%

consideran a veces.

3.1.4. Dimensién 4 comunicacion
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Tabla 10: Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 5 8,1 11,1 11,1
A VECES 5 8,1 11,1 22,2
CASI SIEMPRE 3 4,8 6,7 28,9
SIEMPRE 32 51,6 71,1 100,0
Total 45 72,6 100,0
Perdidos Sistema 17 27,4
Total 62 100,0

Nota: Elaboracion Propia

Figura 6: Dimensioén comunicacion

80

Porcentaje

CASINUNCA

Nota: Elaboracion Propia

DIMENSION COMUNICACION

A VECES

CASISIEMPRE
DIMENSION COMUNICACION

SIEMPRE

Segun el resultado de la tabla N° 10 y la figura N° 6 se observa que, de los 62

colaboradores encuestados, el 71,1% incidan siempre; un 11,1% respondieron a veces y casi

nunca y el 6,7% consideran casi siempre.

3.2. Variable Desempefio Laboral
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Tabla 11: Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 26 41,9 41,9 41,9
CASI SIEMPRE 36 58,1 58,1 100,0
Total 62 100,0 100,0

Figura 7: Variable desempefio laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N° 11 y la figura N2 7 se observa que, de los 62

colaboradores encuestados, el 58,1% respondieron casi siempre y el 41,9% indican a veces.

3.2.1 Dimensién 1 rendimiento

Tabla 12: Rendimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 3 4,8 4,8 4,8
CASI SIEMPRE 31 50,0 50,0 54,8
SIEMPRE 28 45,2 45,2 100,0

Total 62 100,0 100,0




Nota: Elaboracion Propia
Figura 8: Dimension rendimiento

DIMENSION RENDIMIENTO

50

40

30

Porcentaje

20

AVECES

Nota: Elaboracion Propia

CASI SIEMPRE
DIMENSION RENDIMIENTO

SIEMPRE

Segun el resultado de la tabla N° 12 y la figura N° 8 se observa que, de los 62

colaboradores encuestados, el 50% respondieron casi siempre; un 45,2% indican siempre, y el

4.8% consideran a veces.

3.2.2. Dimension 2 eficacia

Tabla 13: Eficacia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 8 12,9 12,9 12,9
CASI SIEMPRE 46 74,2 74,2 87,1
SIEMPRE 8 12,9 12,9 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia
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Figura 9: Dimensién eficacia

DIMENSION EFICACIA

80

Porcentaje

A VECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE
DIMENSION EFICACIA

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N° 13 y la figura N° 9 se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 74,2% respondieron casi siempre; un 12,9% indican a veces y el

12,9% consideran siempre.

3.2.3. Dimension 3 productividad laboral

Tabla 14: Dimension productividad Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A VECES 15 24,2 24,2 24,2
CASI| SIEMPRE 36 58,1 58,1 82,3
SIEMPRE 11 17,7 17,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Nota: Elaboracion Propia
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Figura 10: Dimension productividad laboral

DIMENSION PRODUCTIVIDAD LABORAL

Porcentaje

AWVECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE
DIMENSION PRODUCTIVIDAD LABORAL

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N°14 y la figura N?10 se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 58,1% respondieron casi siempre; un 24,2% indican a veces, y el

17,7% expresaron siempre.

3.2.4. Dimension 4 responsabilidad

Tabla 15: Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI SIEMPRE 11 17,7 18,0 18,0
SIEMPRE 50 80,6 82,0 100,0
Total 61 98,4 100,0
Perdidos Sistema 1 1,6
Total 62 100,0

Nota: Elaboracion Propia
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Figura 11: Dimension responsabilidad

DIMENSION RESPONSABILIDAD

100

Porcentaje

CASI SIEMPRE SEEMPRE
DIMENSION RESPONSABILIDAD

Nota: Elaboracion Propia

Segun el resultado de la tabla N° 15 y la figura N2 11 se observa que, de los 62

colaboradores encuestados, el 82% respondieron siempre y un 18% expresaron casi siempre.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

En la presente investigacion se plantearon dos hipotesis generales y especificos, por la
que la hipétesis nula (HO) asumira que no existe una correlacion entre las variables; por otro
lado, la hipdtesis alterna (H1) asumira que existe una correlacion entre ambas variables.

Hipdtesis general

H1: Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad provincial de Huancané- 2024.
Ho. No existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores

de la municipalidad provincial de Huancané - 2024.
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Tabla 16: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Correlaciones

VARIABLE
CLIMA VARIABLE
ORGANIZACIO DESEMPENO

NAL LABORAL
Rho de Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,098
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 448
N 62 62
VARIABLE DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,098 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,448

N 62 62

Nota: Elaboracion Propia

En base a los datos obtenidos en la correlacion de Spearman entre el clima

organizacional y desempefio laboral, permite rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, aceptar la

hipotesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas variables, en la

tabla N° 16 nos muestra un p=448 el cual es mayor al 0.05 y el coeficiente de correlacion es

0.098 lo cual indica que hay una correlacion positiva muy fuerte.

Primera Hipotesis Especifica

H1: Existe relacion entre clima organizacional y rendimiento de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

HO: No existe relacion entre clima organizacional y rendimiento de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Tabla 17: Clima Organizacional y Rendimiento

Correlaciones

VARIABLE
CLIMA
ORGANIZACIO DIMENSION
NAL RENDIMIENTO
Rho de Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,176
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 170
N 62 62
DIMENSION RENDIMIENTO Coeficiente de correlacion ,176 1,000
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Sig. (bilateral) ,170
N 62 62

Nota: Elaboracion Propia

En base a los datos obtenidos en la correlacion de Spearman entre el clima
organizacional y la dimension rendimiento, permite rechazar la hipétesis nula, por lo tanto,
aceptar la hipotesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas
variables, en la tabla N° 17 nos muestra un p=170 el cual es mayor al 0.05 y el coeficiente de
correlacion es 0.176 lo cual indica que hay una correlacion positiva perfecta.

Segunda Hipdtesis Especifica

H1: Existe relacion entre clima organizacional y eficacia de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

HO: No existe relacion entre clima organizacional y eficacia laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Tabla 18: Clima organizacional y eficacia

Correlaciones

VARIABLE
CLIMA
ORGANIZACIO DIMENSION
NAL EFICACIA

Rho de Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,095
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 465
N 62 62
DIMENSION EFICACIA Coeficiente de correlacion ,095 1,000

Sig. (bilateral) ,465
N 62 62

Nota: Elaboracion Propia

En base a los datos obtenidos en la correlacion de Spearman entre el clima

organizacional y la dimensién eficacia, permite rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, aceptar

la hipdtesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas variables, en
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la tabla N°18 nos muestra un p=465 el cual es mayor al 0.05 y el coeficiente de correlacién es

0.095 lo cual indica que hay una correlacion positiva muy fuerte.

Tercera Hipdtesis Especifica

H1: Existe relacion entre clima organizacional y productividad laboral de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

HO: No existe relacion entre clima organizacional y productividad laboral de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Tabla 19: Clima Organizacional y Productividad Laboral

Correlaciones

VARIABLE

CLIMA DIMENSION
ORGANIZACIO PRODUCTIVIDA

NAL D LABORAL
Rho de Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 ,120
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,351
N 62 62
DIMENSION Coeficiente de correlacion ,120 1,000

PRODUCTIVIDAD LABORAL  gig (bilateral) 351

N 62 62

Nota: Elaboracion Propia

En base a los datos obtenidos en la correlacion de Spearman entre el clima

organizacional y la dimension productividad laboral, permite rechazar la hipétesis nula, por lo

tanto, aceptar la hipdtesis alterna que describe que, si existe una correlacion directa entre ambas

variables, en la tabla N°19 nos muestra un p=351 el cual es mayor al 0.05 y el coeficiente de

correlacion es 0.120 lo cual indica que hay una correlacién positiva perfecta.
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Cuarta Hipotesis Especifica

H1: Existe relacion entre clima organizacional y responsabilidad de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
HO: No existe relacion entre clima organizacional y responsabilidad de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

Tabla 20: Clima Organizacional y Responsabilidad

Correlaciones

VARIABLE
CLIMA DIMENSION
ORGANIZACIO RESPONSABILI
NAL DAD

Rho de Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 -,064
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,623
N 62 62
DIMENSION Coeficiente de correlacion -,064 1,000

RESPONSABILIDAD Sig. (bilateral) ,623
N 62 62

Nota: Elaboracion Propia

En base a los datos obtenidos en la correlacion de Spearman entre el clima
organizacional y la dimension responsabilidad, permite rechazar la hipotesis alterna, por lo
tanto, aceptar la hipotesis nula que describe que, no existe una correlacion directa entre ambas
variables, en la tabla N° 20 nos muestra un p= 623 el cual es mayor al 0.05 y el coeficiente de

correlacion es 0.-064 lo cual indica que hay una correlacion negativa media.

49



IVV. DISCUSION

Para la discusion de los resultados se llevo a cabo la recoleccion de informacion a través
de la aplicacion de las encuestas y mediante ello se llevo a cabo el procedimiento de datos para
obtener los resultados y posterior pasar al andlisis, en la cual haciendo referencia a nivel del
Clima Organizacional y desempefio laboral de los colaboradores, que se llevd a cabo en la
Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

En la hipotesis general, en la variable clima organizacional se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 41,9% respondieron que a veces y casi siempre; el 11,3% indica
casi nunca, y el 4,8% menciona que es nunca. Asimismo, en la variable Desempefio laboral,
tiene el 58,1% respondieron casi siempre y el 41,9% indican a veces. Se concluyd que, si existe
una relacion positiva muy fuerte entre las variables de clima organizacional y desempefio
laboral, por lo que se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula

Un resultado similar fue de Alarcon & Ccahuana (2022) en su tesis titulada clima
organizacional y desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Lunahuané 2022, el cual llego a la conclusion que existe una correlacion positiva alta entre
ambas variables de clima organizacional y desempefio laboral. Por lo tanto, esta investigacion
respalda que el clima organizacional se relaciona positivamente con el desempefio laboral.

Por su parte en la investigacion de Cieza et al., (2024) En su tesis titulada desempefio
laboral y su relacion con la satisfaccion de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Olmos 2021, el cual llegd a la conclusion de que existe una relacion positiva alta entre el

desempefio laboral y la satisfaccion de los trabajadores Municipalidad Distrital de Olmos 2021.

Por su parte se difiere en la investigacion de Remedios & Consuelo (2022) en su tesis
titulada clima organizacional y desempefio laboral De Los funcionarios Pablicos Del Gobierno
Autonomo Municipal de EI Alto — GAMEA, el cual llego la conclusion que establece que se
acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna la investigacion se puede afirmar que,
tiene un mal clima organizacional, ocasiona un bajo desempefio laboral en la calidad de atencién

a los usuarios

En cuanto a la hipdtesis especifica 1, en la dimension rendimiento, se observa que, de
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los 62 colaboradores encuestados, el 50% respondieron casi siempre; un 45,2% indican siempre,
y el 4,8% consideran a veces. Se concluyo que, si existe una relacion positiva perfecta entre la
variable de clima organizacional y la dimension rendimiento, por lo que se acepta la hip6tesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula.

El primer resultado, se alinea a los resultados obtenidos en la investigacion de Carranza
(2024) En su tesis titulada competencias gerenciales y desempefio laboral de los colaboradores
de una Municipalidad Provincial — Amazonas, el cual llego a la conclusion que existe una
correlacion significativa entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba - Amazonas.

Hipotesis especifica 2, en la dimension eficacia se observa que, de los 62 colaboradores
encuestados, el 74,2% respondieron casi siempre; un 12,9% indican a veces y el 12,9%
consideran siempre. Se concluy6 que, si existe una relacion positiva muy fuerte entre la variable
de clima organizacional y la dimension eficacia, por lo que se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula. Como segundo resultado, se alinea los resultados obtenidos en la
investigacion de Rodriguez (2024) En su tesis titulada Desempefio laboral y atencion a la
poblacion en la Municipalidad de San Martin 2023, el cual llego a la conclusion que existe
relacion positiva alta y significativa entre el desempefio laboral y atencién al ciudadano en la
Municipalidad Provincial de San Martin, de acuerdo a la correlacion de Pearson de 0.574 con
un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 32,94% de dependencia entre
variables.

Por su parte Tapia & Vasquez (2023) En su tesis titula clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota — Cajamarca
2023. Como resultado de las variables clima organizacional y el desempefio laboral tenian un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,808, la comunicacion interpersonal y el desempefio
laboral tenian un coeficiente de correlacién de Pearson de 0,728, la autonomia de toma de
decisiones y el desempefio laboral tenian un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,604 y la
relacion entre la motivacion personal y el desemperio laboral tenia un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0,604. Se concluyé que el clima organizacional se relacion6 de manera
significativa con el desempefio laboral, obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,808

la cual es una correlacional positiva muy fuerte.
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Hipatesis especifica 3, de la dimension productividad laboral, se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 58,1% respondieron casi siempre; un 24,2% indican a veces, y el
17,7% expresaron siempre. Concluyd que, si existe una relacién positiva perfecta entre la
variable de clima organizacional y la dimension productividad laboral, por lo que se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

El tercero resultado, se alinea a los resultados obtenidos en la investigacion de Alarcon
& Ccahuana (2022) en su tesis titulada clima organizacional y desemperfio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lunahuana 2022, llega a la conclusion que existe
una correlacion positiva alta entre ambas variables de clima organizacional y desempefio
laboral. Por lo tanto, esta investigacion respalda que el clima organizacional se relaciona

positivamente con el desempefio laboral.

Por su parte también se alinea con la investigacion de Benavides (2024) En su tesis
titulada motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la gerencia de desarrollo
urbano de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz 2022, el cual llego a la conclusion que se
acepto la hipdtesis de investigacion H1: la motivacion si se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano en la Municipalidad, de acuerdo con
los resultados que cumplieron con nuestros objetivos principales, se rechazo la hipétesis HO.
La motivacién no tiene relacién con el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de

Desarrollo Urbano de la Municipalidad José Leonardo Ortiz 2022.

Hipotesis especifica 4, de la dimension responsabilidad, se observa que, de los 62
colaboradores encuestados, el 82% respondieron siempre y un 18% expresaron casi siempre. Se
concluy6 que, no existe relacion, ya que se encuentra en una correlacion negativa media, entre
la variable de clima organizacional y la dimensién responsabilidad, por lo que se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alterna. Como cuarto resultado, de Remedios &
Consuelo (2022) en su tesis titulada clima organizacional y desempefio laboral De Los
funcionarios Publicos Del Gobierno Auténomo Municipal de ElI Alto — GAMEA, el cual llego
la conclusion que establece que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, la
investigacion se puede afirmar que, tiene un mal clima organizacional, ocasiona un bajo

desempefio laboral en la calidad de atencién a los usuarios.
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V. CONCLUSIONES

1. El estudio determind que, si existe relacion entre ambas variables que se realiz6 mediante
el estadistico de prueba Rho de Spearman, se observé que se tiene un p=448 es cual es mayor
al 0.05 y un coeficiente de correlacién 0.098; donde se concluyo que, si existe una correlacién
positiva muy fuerte, por la que se acepta la hipotesis alterna que describe que, si hay correlacion
directa entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Huancané - 2024.

2. Segun el objetivo especifico 1, Identificar la relacidn entre clima organizacion y rendimiento
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024. Se realizd la
correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la dimension rendimiento se
observo que se tiene un p= 170 es cual es mayor al 0.05 y un coeficiente de correlacion 0.176
el cual se encuentra en correlacion positiva perfecta, por lo que se acepta la hipétesis alterna que
describe que, si hay correlacion directa entre ambas variables.

3. Segun el objetivo especifico 2, Analizar la relacién entre clima organizacional y eficacia
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024. Donde se
realizo la correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la dimension eficacia
se observo que se tiene un p= 465 es cual es mayor al 0.05 y un coeficiente de correlacion 0.095
el cual se encuentra en correlacién positiva muy fuerte, por lo que se acepta la hipotesis alterna
que describe que, si hay correlacion directa entre ambas variables.

4.  Segun el objetivo especifico 3. Conocer la relacion del clima organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
Donde se realiz6 la correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la
dimensién productividad laboral se observé que se tiene un p= 351 es cual es mayor al 0.05 y
un coeficiente de correlacion 0.120 el cual se encuentra en correlacion positiva perfecta, por lo
que se acepta la hipdtesis alterna que describe que, si hay correlacion directa entre ambas
variables.

5. Segun el objetivo especifico 4: Establecer la relacidon entre clima organizacional y la
responsabilidad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.
Donde se realizd la correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la

dimension productividad laboral se observé que se tiene un p= 623 es cual es mayor al 0.05 y
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un coeficiente de correlacion -0.064 el cual se encuentra en correlacion negativa media, por lo

que se acepta la hipotesis nula el cual afirma no tienen relacion alguna.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané, que enfatice la importancia de
la comunicacion, actitudes y trabajo en equipo y a los lideres de esta organizacion se sugiere
que, para tener un clima organizacional apropiado se debe mejorar el nivel de relaciones
interpersonales, motivar a los trabajadores y ejercer un liderazgo proactivo y visionario y al
mismo tiempo, que contribuya a un desempefio productivo y favorezca el logro de los
objetivos institucionales.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané, tener un programa de
capacitaciones en funcion a las habilidades y conocimientos que tienen los trabajadores,
fortaleciendo el aspecto cognitivo en funcién a la labor que desempefian. Ademas,
considerar retribuciones no sélo econdémicas, sino también con un certificado o aquellas que
involucren reconocimientos verbales que realce la labor que desempefia el trabajador.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané, que potencie las habilidades que
cada colaborador tiene para el desarrollo de nuevos trabajos, como la habilidad de
adaptacion ante nuevos desafios, la habilidad de trabajar en equipo, la resolucion de
problemas y la buena toma de decisiones, la municipalidad debe de potenciar o aprovechar
al maximo estas habilidades y aplicarlos en trabajos grupales que tengan un solo objetivo
final, para que asi, se obtenga una competencia saludable y puedan trabajar todos juntos,
evitando que los trabajadores caigan en el individualismo

Se recomienda a la Municipalidad provincial de Huancané, que realice actividades para el
conocimiento de las politicas, normas, planes y procedimientos que se realicen dentro de la
institucidn, y con ello mejorar su estructura organizacional.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancané y a los gerentes de cada area que,
se brinde mas oportunidades de desarrollo profesional como talleres, seminarios que ayuden

al mejor desarrollo personal como profesional del colaborador.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia de del Clima Organizacional con el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancané - 2024.

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
L R > Incentivos
Problema general Objetivo general 1.motivacion .
) .. | Hipotesis general _ > Rendimiento
¢Cual es la relacion £ cste relacién ent Determinar la laboral > Reconocimiento Métod |
] xiste relacion entre . ] ) o ; étodo general:
del clima | relacion del clima | Clima organizacional > Oportunidades  de o
o clima o desarrollo Cientifico
organizacional con o organizacional con | es el nombre dado por . .
| organizacional y B ) Meétodo especifico:
el desempefio B el desempefio | diversos autores; se basa o
desempefio laboral ) Cuantitativo de
laboral de los laboral de los | en el ambiente generado o
de los colaboradores . 2. liderazgo L. enfoque hipotético-
colaboradores de la S colaboradores de la | por las emociones de los > Autocratico )
S de la municipalidad o ) » Democratico deductivo
municipalidad orovincial de municipalidad miembros de un grupo u > Visién y Direccién
provincial de . provincial de | organizacidn, el cual esta . .
) Huancané 2024. ) _ 3.Relaciones Tipo:
Huancané- 2024? Huancané, 2024. relacionado  con la interpersonales Bésico
o motivacion  de  los
Hipotesis o .
Probl.erna especifico Objet'l\./O erT1pIeados. (Cl:lblllos > Actitudes Nivel-
especifico especifico Rlve-ra, Velasquez > Valores Correlacional
) B Muriel, and Reyes Nova
] .| Existe relacion entre . L
¢Cuél es la relacion | Identificar la | 2014) 4.comunicacion L
) clima » ) Disefio:
entre clima o relacion entre clima .
i acional organizacional y L No experimental
organizaciona y o organizacion y i ani
dimiento laboral rendimiento de los dimiento de | > Comunicacion transversal
rendimiento labora rendimiento de los
e los colaborad colaboradores de la aboradores de | ascendente
e los colaboradores colaboradores de la i
Municipalidad > Comunicacion Poblacién:

de la municipalidad

Municipalidad

descendente




provincial de
Huancané - 2024?

¢Cual es la relacién
entre clima
organizacional y
eficacia laboral de
los colaboradores
de la municipalidad
provincial de
Huancané - 2024?

¢Cual es la relacién
entre clima
organizacional y la
productividad
laboral de los
colaboradores de la
municipalidad
provincial de
Huancané- 2024?

¢Cual es la relacion
entre clima
organizacional y la

responsabilidad de

Provincial de
Huancané — 2024.
Existe relacion entre
clima
organizacional y
eficacia laboral de
los colaboradores de
la  Municipalidad
Provincial de
Huancané- 2024.

Existe relacion entre
clima
organizacional y la
productividad
laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad
Provincial de
Huancané- 2024.

Existe relacion entre
clima

organizacional y la
responsabilidad de

los colaboradores de

Provincial de
Huancané, 2024.

Analizar la relacion
entre clima
organizacional vy
eficacia laboral de
los colaboradores
de la Municipalidad
Provincial de

Huancané - 2024.

Conocer la relacion
del clima
organizacional y la
productividad
laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad
Provincial de
Huancané - 2024.

Establecer la
relacién entre clima
organizacional y la

responsabilidad de

Desempefio laboral
(Bautista et al. 2020)
céomo se citd en
Campbell et al, (1990),
afirman que el
desempefio laboral son
acciones y conductas
sobresalientes de un
colaborador que
impulsan el crecimiento
de las empresas a través
del logro de las metas
trazadas por las

organizaciones.

1. Rendimiento

2. Eficacia laboral

3. Productividad
laboral

4. Responsabilidad

Comunicacion interna

Capacitacién
Resolucién de
problemas

Trabajo en equipo

Metas logradas
Cumplimiento de las
tareas asignadas
Percepcion del nivel

de calidad de trabajo

Eficiencia del
trabajador
Conocimiento dentro
del puesto de trabajo

Nivel de produccion

98 colaboradores de la
Municipalidad
Muestra:

62 colaboradores de la

Municipalidad

Técnicas de
recoleccién:
Encuesta-cuestionario
Técnicas de
procesamiento:

Estadistica descriptiva




los colaboradores
de la municipalidad
provincial de

Huancané - 2024?

la  Municipalidad

Provincial
Huancané — 2024.

de

los colaboradores
de la municipalidad
provincial de
Huancané - 2024

» Desarrollo personal
» Niveles de desempefio
» Puntualidad




Anexo 2 .Matriz de Operacionalizacion de variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALA
e Incentivos ¢Municipalidad Provincial de Huancané tiene una escala de incentivos para motivar a sus 1. Nunca
colaboradores? 2. Casi
o ¢cree usted el trabajo en equipo mejora el rendimiento para alcanzar las metas de la 3 2”\?:;}5
Rendimiento Municipalidad Provincial de Huancané? 4' Casi
D1. Motivacion ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané, perciben los empleados el nivel de s!empre
laboral reconocimiento y valoracion en su trabajo diario? 5. siempre
e Reconocimiento S _ . _
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané perciben a los empleados sobre las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion?
e  Oportunidades
de desarrollo
V1. Clima e Autocratico | ¢Su jefe le permite tomar decisiones en su puesto de trabajo en la Municipalidad Provincial de

organizacional

D2. Liderazgo

e Democratico

e Visiony
Direccién:

Huancané?

¢Su jefe le informa y consulta su opinion sobre algunas decisiones de la Municipalidad
provincial de Huancané?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané perciben a los empleados la claridad y la
relevancia de la visién establecida por los lideres?

¢Su jefe lo hace participe en definir los objetivos y acciones para lograr una meta o actividad
en la Municipalidad Provincial de Huancané?

¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la aprobacion de su personal ante alguna decision
que se tome en la Municipalidad Provincial de Huancané?

¢Su jefe promueve la participacion de todos los colaboradores para la solucion de conflictos
en la Municipalidad Provincial de Huancané?




D3. Relaciones
interpersonales

Actitudes

Valores

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Existe respeto por la manera de pensar, de
sentir y de actuar de los deméas?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Su jefe le permite participar en los proyectos
que realizan?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané, Siente Ud. apoyo por parte de sus compafieros
para la realizacién de su trabajo?

¢La relacion entre el jefe y el equipo de trabajo de la Municipalidad Provincial de Huancané
es cordial y respetuosa?

¢Se realizan permanentemente capacitaciones organizadas por la Municipalidad Provincial de
Huancané?

DA4.
Comunicacion

e Comunicaci
on
ascendente

e  Comunicaci
on
descendente

e Comunicaci
on interna

¢Cree usted que la comunicacion en el trabajo es fundamental para cumplir con las tareas de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané la comunicacion interna influye en la
motivacion y compromiso de los trabajadores?

¢El conocimiento que tiene le facilita la comunicacion con los deméas miembros de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

V2. Desempefio
laboral

D1. Rendimiento

Capacitacion

¢En la Municipalidad provincial de Huancané impulsa usted a otros compafieros de su ambito
laboral a ser participativos?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted logra sus metas prescritas dentro de sus
funciones?




Resolucién de
problemas

Trabajo en
equipo

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted se siente satisfecho con las metas
alcanzadas dentro del cumplimiento de sus funciones?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple con los objetivos demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades en tiempo indicado?

D2. EFICACIA

Metas logradas

Cumplimiento de
tareas asignadas

Percepcion del
nivel de calidad

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple eficientemente con todas sus
obligaciones y objetivos?

¢Para usted el ambiente laboral en la Municipalidad Provincial de Huancané, le permite
desenvolverse adecuadamente?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ud. Contribuye con el cumplimiento de los
objetivos?

¢Usted utiliza estrategias para mejorar la atencion en la Municipalidad provincial de
Huancané?

¢Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que se genera en su entorno en la
Municipalidad Provincial de Huancané?

de trabajo
Eficiencia del ¢Su nivel de productividad va acorde a las metas establecidas en la Municipalidad Provincial
trabajador de Huancané?

Conocimiento
dentro del puesto
de trabajo

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras?

Lo

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
siempre




¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted siente feliz por los resultados que logra?

Ds.
Productividad : ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané existe motivacién para un buen desempefio en
laboral Nivel de S
. las labores diarias?

produccion
Desarrollo ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted produce y realiza su trabajo en forma
personal metddica y ordenada?
Niveles de
desempefio — — - - :

D4 P ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple con el horario y registra

' Puntualidad puntualidad?

Responsabilidad

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted realiza el trabajo en el tiempo establecido
y sin errores?




Anexo 3: instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCANE
2024

El presente cuestionario tiene por finalidad determinar relacion que existe entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huancané 2024.

Sus respuestas seran utilizadas solo con fines académicos, todas las respuestas son
correctas.

Lea con atencion los siguientes items y marque con una “X en la opcion que mas refleje
su opinion, escoja solo una respuesta para cada pregunta.

DATOS PERSONALES:

Sexo F( ) M( )
ATCa. .. i O | o J
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca | A veces C_a5| Siempre
siempre




ITEM

CLIMA ORGANIZACIONAL

1D. MOTIVACION LABORAL

¢Municipalidad Provincial de Huancané tiene una escala de incentivos para motivar a

1
sus colaboradores?

2 ¢Cree usted el trabajo en equipo mejora el rendimiento para alcanzar las metas de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

3 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané perciben los empleados el nivel de
reconocimiento y valoracién en su trabajo diario?

4 ¢Enla Municipalidad Provincial de Huancané perciben a los empleados sobre las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacién?

2D. LIDERAZCO

5 ¢Su jefe le permite tomar decisiones en su puesto de trabajo en la Municipalidad
Provincial de Huancané?

6 ¢Su jefe le informa y consulta su opinién sobre algunas decisiones de la Municipalidad
provincial de Huancané?

7 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané perciben a los empleados la claridad y la
relevancia de la vision establecida por los lideres?

8 ¢Su jefe lo hace participe en definir los objetivos y acciones para lograr una meta o
actividad en la Municipalidad Provincial de Huancané?

9 ¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la aprobacidn de su personal ante alguna
decision que se tome?

10 ¢Su jefe promueve la participacién de todos los colaboradores para la solucion de
conflictos en la Municipalidad Provincial de Huancané?

3D. RELACIONES INTERPERSONALES

11 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané, Siente Ud. apoyo por parte de sus
compafieros para la realizacién de su trabajo?

12 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Existe respeto por la manera de pensar,
de sentir y de actuar de los demas?

13 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Su jefe le permite participar en los
proyectos que realizan?

4D. COMUNICACION

14 ¢Cree usted que la comunicacion en el trabajo es fundamental para cumplir con las
tareas de la Municipalidad Provincial de Huancané?

15 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané la comunicacion interna influye en la
motivacion y compromiso de los trabajadores?

16 ¢El conocimiento que tiene le facilita la comunicacion con los demas miembros de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
1D. RENDIMIENDO

17 ¢En la Municipalidad provincial de Huancané impulsa usted a otros compafieros de su
dmbito laboral a ser participativos?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted logra sus metas prescritas dentro de

18 sus funciones?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted se siente satisfecho con las metas

19 alcanzadas dentro del cumplimiento de sus funciones?

20 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple con los objetivos

demostrando iniciativa en la realizacién de actividades en tiempo indicado?

2D. EFICACIA
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¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple eficientemente con todas

21 S o
sus obligaciones y objetivos?
¢Para usted el ambiente laboral en la Municipalidad Provincial de Huancané, le permite
22 desenvolverse adecuadamente?
23 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ud. Contribuye con el cumplimiento de
los objetivos?
24 ¢Usted utiliza estrategias para mejorar la atencion en la Municipalidad provincial de
Huancané?
¢Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que se genera en su entorno en la
25 S D -
Municipalidad Provincial de Huancané?
3D. PRODUCTIVIDAD LABORAL
2 ¢Su nivel de productividad va acorde a las metas establecidas en la Municipalidad
Provincial de Huancané?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané se promueve la generacién de ideas
27 creativas e innovadoras?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted siente feliz por los resultados que
28 logra?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané existe motivacion para un buen
29 desempefio en las labores diarias?
4D RESPONSABILIDAD
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted realiza el trabajo en el tiempo
30 establecido y sin errores?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted produce y realiza su trabajo en
31 forma ordenada?
32 ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted cumple con el horario y es

puntualidad?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION @
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Anexo 4 : Consentimiento de Aplicacion de Instrumento
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Anexo 5: validez de instrumento por opinion de expertos

FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mgtr. CLAUDIO CHURQUIPA PARQUI

DNI: 80405535

CELULAR: 951508617 CORREO ELECTRONICO: claudiodinvestigacion@gmail.com

GRADO ACADEMICO: MAGISTER EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA

FUNCION ACTUAL: DOCENTE INVESTIGADOR

INSTITUCION: UNAJ-JULIACA

De acuerdo con los siguientes indicadores, evalle cada uno de los items propuestos segln corresponda.

CRITERIO CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecen a una | 2. Nivel bajo Los items miden algun aspecto de la dimension, pero no corresponden con la dimension total
misma dimensién bastan para | 3. Nivel moderado Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimensién completamente.
obtener la medicion de ésta. 4. Cumple con el criterio Los items son suficientes
1. No cumple con el criterio El item no es claro
CLARIDAD - - — —
. . . . El item requiere bastantes modificaciones o una revision muy grande en el uso de las palabras, su
El item se comprende facilmente, es | 2. Nivel bajo y )
] o . redaccion o complemento en la escritura
decir, su sintaxis y semantica son i i N _ _ §
decuad 3. Nivel moderado Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item
adecuadas.
4. Cumple con el criterio El item es claro, tiene la semantica y sintaxis adecuada
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio El item no tiene relacion ldgica con la dimension
El item tiene relacién légica con la | 2. Nivel bajo El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
dimensidon o indicador que estd | 3. Nivel moderado El item tiene una relacién moderada con la dimensién que esta midiendo.
midiendo. 4. Cumple con el criterio El item se encuentra completamente relacionado con la dimensién que esta midiendo.
IMPORTANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la comprension de la dimension
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El item es esencial, significa que si
contribuye a entender bien el objeto

de estudio.

2. Nivel bajo

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que éste evalla.

3. Nivel moderado

El item es relativamente importante

4. Cumple con el criterio

El item es muy relevante y debe ser incluido

PERTINENCIA
El item es relevante por su estrecha
relacion  con el  proposito

establecido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que afecte el analisis o el cumplimiento de propdsito del estudio

2. Nivel bajo

El item tiene alguna pertinencia, sin embargo, refleja de manera muy vaga su pertinencia con el

proposito citado.

3. Nivel moderado

El item es relativamente pertinente en sus implicaciones

4. Cumple con el criterio

El item es altamente pertinente y debe ser incluido

72



VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

CRITERIOS

Suficiencia

Claridad

Coherencia
Importancia

Pertinencia

OBSERVACION

V1
Comunicacion

Interna

D.1 motivacion

laboral

Incentivos

¢Municipalidad Provincial de Huancané tiene una
escala de incentivos para motivar a sus

colaboradores?

SN

Ninguna

Rendimiento

¢cree usted el trabajo en equipo mejora el rendimiento
para alcanzar las metas de la Municipalidad

Provincial de Huancané?

Ninguna

Reconocimiento

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané,
perciben los empleados el nivel de reconocimiento y

valoracion en su trabajo diario?

Ninguna

Oportunidades
de desarrollo

¢Enla Municipalidad Provincial de Huancané
perciben a los empleados sobre las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional dentro de la

organizacion?

Ninguna

D.2

liderazgo

Autocratico

¢Su jefe le permite tomar decisiones en su puesto de
trabajo en la Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

¢Su jefe le informay consulta su opinién sobre
algunas decisiones de la Municipalidad provincial de

Huancané?

Ninguna

Democréatico

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
perciben a los empleados la claridad y la relevancia
de la vision establecida por los lideres?

Ninguna

¢Su jefe lo hace participe en definir los objetivos y
acciones para lograr una meta o actividad en la

Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna
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Visiony

direccion

¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la
aprobacion de su personal ante alguna decision que se

tome en la Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

¢Su jefe promueve la participacion de todos los
colaboradores para la solucidn de conflictos en la

Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

D.3
Relaciones

interpersonales

Actitudes

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Existe
respeto por la manera de pensar, de sentir y de actuar
de los demas?

Ninguna

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Su jefe
le permite participar en los proyectos que realizan?

Ninguna

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané, Siente
Ud. apoyo por parte de sus compafieros para la

realizacion de su trabajo?

Ninguna

valores

¢Larelacidn entre el jefe y el equipo de trabajo de la
Municipalidad Provincial de Huancané es cordial y

respetuosa?

¢Se realizan permanentemente capacitaciones
organizadas por la Municipalidad Provincial de

Huancané?

Ninguna

V2
Teletrabajo

D.4

comunicacion

comunicacién

ascendente

¢ Cree usted que la comunicacién en el trabajo es
fundamental para cumplir con las tareas de la

Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

Comunicacion
descentende

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané la
comunicacién interna influye en la motivacién y
compromiso de los trabajadores?

Ninguna

Comunicacion

interna

¢El conocimiento que tiene le facilita la
comunicacién con los demas miembros de la

Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna
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capacitacion ¢En la Municipalidad provincial de Huancané Ninguna
impulsa usted a otros compafieros de su ambito
laboral a ser participativos?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted Ninguna
logra sus metas prescritas dentro de sus funciones?
rendIiDr:iento Resolucién de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted Ninguna
problemas se siente satisfecho con las metas alcanzadas dentro
del cumplimiento de sus funciones?
Trabajo de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted Ninguna
equipo cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado?
Metas logradas | ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted Ninguna
cumple eficientemente con todas sus obligaciones y
objetivos?
¢Para usted el ambiente laboral en la Municipalidad Ninguna
Cumplimiento Provincial de Huancané, le permite desenvolverse
adecuadamente?
D.2 de tareas
Eficacia asignadas ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ud. Ninguna
laboral Contribuye con el cumplimiento de los objetivos?
Percepcion de ¢Usted utiliza estrategias para mejorar la atencion en Ninguna
nivel de calidad | la Municipalidad provincial de Huancané?
de trabajo ¢Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que Ninguna
se genera en su entorno en la Municipalidad
Provincial de Huancané?
D.3 Eficiencia de ¢Su nivel de productividad va acorde a las metas Ninguna
Productividad trabajador establecidas en la Municipalidad Provincial de

laboral

Huancané?
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cumple con el horario y es puntualidad?

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané se Ninguna
- promueve la generacion de ideas creativas e
Conocimiento :
innovadoras?
dentro del
puesto de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted 4 Ninguna
. i i ?
trabajo siente feliz por los resultados que logra*
Nivel de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané existe 4 Ninguna
-, motivacién para un buen desempefio en las labores
produccién S
diarias?
D4 Desarrollo ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted 4 Ninguna
. produce y realiza su trabajo en forma metddica y
responsabilidad | personal
ordenada?
Nivel de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted Ninguna
d ~ realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin
esempefio
errores?
puntualidad ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané usted 4 Ninguna

OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable X )
Aplicable después de corregir ( )
No aplicable )

R R 4 Josssacennen
O CAURQUIPA PARQUI
estigt te ) y cuantitativa

C )000-0002-9862-9725
INI: 80405535 Celular: 951508617

I

v

FIRMA Y SELLO Nidiotinvestigacion(@omall.com
NOMBRES Y APELLIDOS:
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NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Mg. Irma Teodocia Quispe Chambi

GRADO ACADEMICO: Magister

FUNCION ACTUAL: Docente

FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

INSTITUCION: G.U.E. José Antonio Encinas

DNI: 02390271

De acuerdo con los siguientes indicadores, evalUe cada uno de los items propuestos segin corresponda.

CRITERIO CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el criterio | Los items no son suficientes para medir la dimension
SUFICIENCIA - - y - — - —~
. . . Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no corresponden con la dimension
Los items que pertenecen a una | 2. Nivel bajo total
misma dimension bastan para - - - - =
. ) 3. Nivel moderado Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la dimensién completamente.
obtener la medicidn de ésta. — - —
4. Cumple con el criterio Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | El item no es claro
. . . El item requiere bastantes modificaciones o una revisiobn muy grande en el uso de las
El item se  comprende | 2. Nivel bajo s .
L . U palabras, su redaccién o complemento en la escritura
facilmente, es decir, su sintaxis y - . PTSONY: = —— -
L 3. Nivel moderado Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item
semantica son adecuadas. — - - P —
4. Cumple con el criterio El item es claro, tiene la semantica y sintaxis adecuada
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | El item no tiene relacién I6gica con la dimension
El item tiene relacion I6gica con | 2. Nivel bajo El item tiene una relacion tangencial con la dimensién.
la dimensién o indicador que | 3. Nivel moderado El item tiene una relacion moderada con la dimensién que estd midiendo.
esta midiendo. 4. Cumple con el criterio El item se encuentra completamente relacionado con la dimensién que estad midiendo.
IMPORTANCIA 1. No cumple con el criterio | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la comprension de la dimension
El item es esencial, significa que | 2. Nivel bajo El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que éste evalua.
si contribuye a entender bien el | 3. Nivel moderado El item es relativamente importante
objeto de estudio. 4. Cumple con el criterio El item es muy relevante y debe ser incluido
1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que afecte el analisis o el cumplimiento de propdsito del
PERTINENCIA ' P estudio
El item es relevante por su 2 Nivel baio El item tiene alguna pertinencia, sin embargo, refleja de manera muy vaga su pertinencia
estrecha  relacion con el | ™ ! con el propésito citado.
proposito establecido. 3. Nivel moderado El item es relativamente pertinente en sus implicaciones

N

. Cumple con el criterio

El item es altamente pertinente y debe ser incluido
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

0O
0
3
m
a
O
wm

Claridad

Coherencia

Importanci

Pertinencia

OBSERVACION

V1
Clima
Organizacional

D.1 motivacion
laboral

Incentivos

¢Municipalidad Provincial de Huancané tiene una
escala de incentivos para motivar a sus
colaboradores?

1 suficiencia

Ninguna

Rendimiento

¢cree usted el trabajo en equipo mejora el
rendimiento para alcanzar las metas de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

Reconocimiento

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané,
perciben los empleados el nivel de reconocimiento
y valoracién en su trabajo diario?

Ninguna

Oportunidades
de desarrollo

¢Enla Municipalidad Provincial de Huancané
perciben a los empleados sobre las oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional dentro de
la organizacion?

Ninguna

D.2
liderazgo

Autocratico

¢Su jefe le permite tomar decisiones en su puesto
de trabajo en la Municipalidad Provincial de
Huancané?

Ninguna

¢Su jefe le informa y consulta su opinion sobre
algunas decisiones de la Municipalidad provincial
de Huancané?

Ninguna

Democratico

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
perciben a los empleados la claridad y la
relevancia de la vision establecida por los lideres?

Ninguna

¢Su jefe lo hace participe en definir los objetivos
y acciones para lograr una meta o actividad en la
Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

Visiony
direccion

¢Su jefe se preocupa por quedar bien y tener la
aprobacién de su personal ante alguna decisién
que se tome en la Municipalidad Provincial de
Huancané?

Ninguna

¢Su jefe promueve la participacién de todos los
colaboradores para la solucién de conflictos en la
Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

78



D.3
Relaciones
interpersonales

Actitudes

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
Existe respeto por la manera de pensar, de sentiry
de actuar de los demas?

Ninguna

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Su
jefe le permite participar en los proyectos que
realizan?

Ninguna

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané,
Siente Ud. apoyo por parte de sus compafieros
para la realizacién de su trabajo?

Ninguna

valores

¢La relacion entre el jefe y el equipo de trabajo de
la Municipalidad Provincial de Huancané es
cordial y respetuosa?

Ninguna

¢Se realizan permanentemente capacitaciones
organizadas por la Municipalidad Provincial de
Huancané?

Ninguna

V2
Desempefio
laboral

D.4
comunicacion

comunicacion
ascendente

¢ Cree usted que la comunicacion en el trabajo es
fundamental para cumplir con las tareas de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

Comunicacion
descentende

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané la
comunicacion interna influye en la motivacion y
compromiso de los trabajadores?

Ninguna

Comunicacion
interna

¢ El conocimiento que tiene le facilita la
comunicacion con los demés miembros de la
Municipalidad Provincial de Huancané?

Ninguna

D.1
rendimiento

capacitacion

¢En la Municipalidad provincial de Huancané
impulsa usted a otros comparfieros de su ambito
laboral a ser participativos?

Ninguna

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
usted logra sus metas prescritas dentro de sus
funciones?

Ninguna

Resolucion de
problemas

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
usted se siente satisfecho con las metas alcanzadas
dentro del cumplimiento de sus funciones?

Ninguna

Trabajo de
equipo

¢En la Municipalidad Provincial de Huancané
usted cumple con los objetivos demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades en
tiempo indicado?

Ninguna
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Metas logradas | ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna
usted cumple eficientemente con todas sus
obligaciones y objetivos?
¢Para usted el ambiente laboral en la Ninguna
Cumplimiento Municipalidad Provincial de Huancané, le permite
D2 de. tareas desenvolverse adecuadamente?
Efic.acia asignadas e — -
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ud. Ninguna
laboral . L "
Contribuye con el cumplimiento de los objetivos?
Percepcidn de ¢Usted utiliza estrategias para mejorar la atencion Ninguna
nivel de calidad | en la Municipalidad provincial de Huancané?
de trabajo ¢Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios Ninguna
gue se genera en su entorno en la Municipalidad
Provincial de Huancané?
D.3 Eficiencia de ¢Su nivel de productividad va acorde a las metas Ninguna
Productividad | trabajador establecidas en la Municipalidad Provincial de
laboral Huancané?
¢En la Municipalidad Provincial de Huancané se Ninguna
Conocimiento promueve la generacidn de ideas creativas e
dentro del innovadoras?
puesto de
trabajo ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna
usted siente feliz por los resultados que logra?
Nivel de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna
produccion existe motivacion para un buen desempefio en las
labores diarias?
D.4 Desarrollo ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna
responsabilidad | personal usted produce y realiza su trabajo en forma
metddica y ordenada?
Nivel de ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna
desempefio usted realiza el trabajo en el tiempo establecido y
sin errores?
puntualidad ¢En la Municipalidad Provincial de Huancané Ninguna

usted cumple con el horario y es puntual?
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OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable ( X )

Aplicable después de ( )
corregir

No aplicable ( )

FIRMAY SELLO

QRN

NOMBRES Y APELLIDOS: 1vwaca \eo
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Anexo 6 : Evidencias fotogréaficas de aplicacidn de encuestas
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