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Resumen

Esta investigacion tuvo como finalidad determinar la influencia del clima organizacional
en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay, afio 2025. Se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un
nivel explicativo y un disefio experimental de tipo transversal. La poblacion estuvo
conformada por 138 trabajadores, de los cuales se seleccion6 una muestra de 102. Para la
recoleccion de datos, se empleo la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento
dos cuestionarios elaborados con items basados en la escala de Likert, uno para cada
variable. El cuestionario correspondiente a la variable clima organizacional esta
compuesto por 20 items, distribuidos en cuatro dimensiones: comunicacion, motivacion,
remuneracion y relaciones sociales. El cuestionario de la variable rendimiento laboral
consta de 20 items, distribuidos en tres dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento
en el contexto y comportamientos laborales contraproducentes. Los resultados muestran
que la fiabilidad de clima organizacional son 0,942 y la variable rendimiento laboral son
0,932, obteniendo instrumentos de alta confiabilidad. Se aplico el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para analizar las variables, obteniendo como resultado un
valor de Rho de Spearman de 0,863, lo que permitié concluir que existe una influencia

del clima organizacional sobre el rendimiento laboral.

Palabras clave: Clima organizacional y rendimiento laboral
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Abstract

The purpose of this research was to determine the influence of organizational climate on
the job performance of administrative workers at the Pocollay District Municipality in
2025. It was developed using a basic, quantitative approach, with an explanatory level
and a cross-sectional experimental design. The population consisted of 138 workers, from
whom a sample of 102 was selected. A survey technique was used to collect data, using
two questionnaires with Likert-based items, one for each variable. The Organizational
Climate questionnaire consists of 20 items, distributed across four dimensions:
communication, motivation, compensation, and social relationships. The Job
Performance questionnaire consists of 20 items, distributed across three dimensions: Task
Performance, Context Performance, and Counterproductive Work Behaviors. The results
show that the reliability of the Organizational Climate variable is 0.942 and the Job
Performance variable is 0.932, yielding highly reliable instruments. Spearman's Rho
correlation coefficient was applied to analyze the variables, yielding a Spearman’'s Rho
value of 0.863, which led to the conclusion that organizational climate influences job

performance.

Keywords: Organizational climate and job performance



Introduccion

.Latesis titulada El clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025
tiene como objetivo analizar como el ambiente laboral percibido por los trabajadores

influye en su rendimiento y bienestar dentro de la Municipalidad Distrital de Pocollay.
La investigacion presenta los cuatro capitulos siguientes:

En el capitulo I, se describe los aspectos de la problematica, iniciando con la
descripcion de la realidad problematica. Ademas, se abordan la justificacion e
importancia de la investigacion, la delimitacién, los objetivos planteados, la hipotesis

general y especifica, asi como la operacionalizacion de las variables involucradas.

En el capitulo II, se desarrolla el marco teorico, en el cual se incluyen los
antecedentes, las bases tedricas vinculadas directamente con las variables de

investigacion y un glosario con los términos utilizados en la investigacion.

En el capitulo 111, se desarrolla el marco metodolégico. Se especifica el enfoque,
disefio, tipo y nivel de investigacion. También se define la poblacion objetivo y la muestra
seleccionada. Asimismo, se detallan los métodos, técnicas e instrumentos empleados para

la recoleccion y analisis de los datos.

En el capitulo 1V, se presentan y analizan los resultados obtenidos, organizados
segn las dimensiones de las variables. Se realiza la contrastacion de las hipétesis
planteadas y se lleva a cabo la discusion de los resultados, en funcién de los objetivos y

el marco tedrico.

Finalmente, se exponen las conclusiones y recomendaciones, derivadas de los
hallazgos de la investigacion, con el proposito de aportar soluciones viables a la
problematica identificada. También se incluyen las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.



Capitulo i
aspectos de la probleméatica
1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia, el clima organizacional representa un factor necesario e
imprescindible de las entidades publicas, debido a que posibilita tener un entorno positivo
para el rendimiento laboral del trabajador, lo que permite tener resultados efectivos,

orientados a la mejora de la productividad.

Segun el INEI (2021), en la encuesta nacional realizada sobre el mercado laboral,
se reveld que el 45 % de personas que respondio la encuesta manifestd que no estaba
satisfecha con su puesto de trabajo, cuya razén era el clima. En realidad, es evidente la
existencia de un mal clima, esto puede influir en la satisfaccion de los trabajadores, por
lo que se generard un pésimo rendimiento laboral y no se cumpliran los objetivos

marcados.

Las entidades publicas cumplen un rol importante de realizar sus funciones con la
finalidad de brindar a la ciudadania una atencion eficiente, oportuna y de alta calidad.
Donde el capital de mayor importancia de una entidad publica es el recurso humano, es

necesario establecer un buen clima organizacional para los trabajadores.

Como dicen Pérez et al. (2022), el recurso humano se enfoca principalmente en
las personas, que con sus capacidades y conocimientos son el sustento principal de una
entidad publica.

Diversos estudios revelan en la mayoria de entidades publicas que el clima

organizacional es generalmente regular o malo.

La realidad problematica afecta la eficacia para brindar los servicios a la
ciudadania de la Municipalidad Distrital de Pocollay. En este contexto, se evidencia una
serie de problemas que dificultan la realizacion eficiente de las tareas laborales y la

ejecucion de los objetivos institucionales.



Entre los problemas, destaca la falta de una comunicacion efectiva y transparente
en el entorno organizacional, situacion que da lugar a malentendidos, desinformacion y
conflictos entre el personal. Esta deficiencia en la comunicacion se ve agravada por la
falta de politicas claras, lo cual repercute a la desmotivacion y al desinterés por parte del

personal.

Ademas, se observa una cultura organizacional marcada por la falta de
reconocimiento y valoracion del trabajo de los trabajadores, esto afecta de manera
negativa el compromiso y sentido de pertenencia hacia la institucion. La percepcion de
injusticia salarial, junto con la ausencia de posibilidades para el crecimiento profesional
son aspectos preocupantes que generan descontento y desmotivacion entre los

trabajadores.

Esta situacion se refleja en un bajo nivel de satisfaccion laboral, un aumento del
ausentismo y un frecuente cambio de personal, lo cual dificulta la continuidad y la

estabilidad en la prestacion de servicios publicos de calidad.

Es fundamental abordar estas problematicas de manera integral, promoviendo un
entorno de trabajo favorable, inclusivo y motivador para favorecer el éxito y la eficacia

de la Municipalidad Distrital de Pocollay.

Por todo lo explicado, se investigé la influencia del clima organizacional sobre el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, afio 2025.

1.1.1 Problema general

¢De qué manera el clima organizacional influye en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025?



1.1.2 Problemas especificos

a) ¢De qué manera el clima organizacional en su dimension comunicacion
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025?

b)  ¢De qué manerael clima organizacional en su dimensién motivacion influye
en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025?

c) ¢De qué manera el clima organizacional en su dimension remuneracion
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025?

d)  ¢De qué manera el clima organizacional en su dimension relaciones sociales
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025?
1.2 Justificacion
Las justificaciones de la investigacion son las siguientes:

Teodrica: La investigacion recopilé informacién sobre otras investigaciones con
la finalidad de blindar una informacion actualizada para las futuras investigaciones sobre

las variables mencionadas.

Metodoldgica: La investigacion emple6 técnicas para el procesamiento de datos.
Fueron analizados por el SPSS. Los resultados obtenidos fueron interpretados para una

visién mas definida de la influencia del clima organizacional sobre el rendimiento laboral.

Practica: Los resultados obtenidos sobre el clima organizacional y el rendimiento
laboral son importantes para los trabajadores en cualquier entorno laboral. En la
Municipalidad Distrital de Pocollay, resulta importante investigar la influencia del clima

organizacional sobre el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos.



1.3. Delimitacion de la investigacion
Las delimitaciones de la investigacion son las siguientes:

Delimitacion espacial: La investigacion se realizo en la Municipalidad Distrital

De Pocollay.
Delimitacion temporal: La investigacion fue realizada en el afio 2025.

Delimitacion social: La investigacion se realizé a los trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Pocollay.

Delimitacion tedrica: La investigacion se centré en la influencia del clima

organizacional sobre el rendimiento laboral.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar de qué manera el clima organizacional influye en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio
2025.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Identificar de qué manera el clima organizacional en su dimension
comunicacion influye en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

b) Establecer de qué manera el clima organizacional en su dimension motivacion
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

c) Estimar de qué manera el clima organizacional en su dimension remuneracion
influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital De Pocollay, afio 2025.

d) Demostrar de qué manera el clima organizacional en su dimension relaciones
sociales influye en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.



1.5

Hipdtesis

1.5.1 General

El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

1.5.2 Especificas

1.6

16.1

a)

b)

d)

El clima organizacional en su dimension comunicacion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

El clima organizacional en su dimensibn motivacion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

El clima organizacional en su dimension remuneracion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

El clima organizacional en su dimensidon relaciones sociales influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

Operacionalizacién de las variables

Identificacién de las variables

a) Variable 1: Clima organizacional

b) Variable 2: Rendimiento laboral



1.6.2 Definicion operacional de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

DEFINICION )
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
OPERACIONAL
“El clima - Informacién
organizacional es La variable clima Comunicacion - Interaccion

Variable
Independiente:
Clima

Organizacional

Variable

Dependiente:

la apreciacion
grupal de las
percepciones que
se forman los
trabajadores,

como resultado de
las interacciones
frecuentes en su
organizacion, que
tiene impactos
positivos 0
negativos sobre la
satisfaccion y
productividad del

personal”

(Pedraza, 2020).

“El rendimiento
laboral es el grupo

de

organizacional se
divide en cuatro
dimensiones:
comunicacion, Motivacion
motivacion

remuneracion y

relaciones

sociales. Remuneracion
Relaciones
sociales
Rendimiento en la

La variable {areq

rendimiento

- Responsabilidad
- Logros

- Identificacion

- Afiliacion

- Incentivo

- Equidad

- Promocion

- Comparfierismo
- Ambiente

- Compromiso

-Orientacioén
hacia los

resultados

Ordinal

Ordinal




Rendimiento

Laboral

comportamientos

que pueden ser
importantes  para
los objetivos de la
empresa u

organizacion

donde el
trabajador,
considera las

dimensiones  en
resultado, podria
argumentarse que
la eficacia y la
eficiencia se
originan por los

comportamientos”
(Gabini, 2018).

laboral se
descompone  en
tres dimensiones:
rendimiento en la
tarea, rendimiento
en el contexto,
Comportamientos
laborales

contrap roducentes.

Rendimiento en el

contexto

Comportamientos
laborales

contraproducentes

-Orientacién
hacia la

innovacion
-Planificacion

-Participacion

-Comentarios

negativos

-Orientacion

hacia lo negativo

Nota. Elaboracién propia



Capitulo ii
marco teorico
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 A nivel internacional

Guaman y Jiménez (2021), en su estudio EIl clima organizacional y el desempefio
laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato, determinaron la influencia que
ejerce el clima organizacional en la productividad de los empleados. La muestra estuvo
compuesta por 54 personas Y la investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y un disefio
correlacional. Para la recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario. Los resultados de
confiabilidad mostraron un alfa de Cronbach de 0.962 para el clima organizacional y de
0,889 para el desempefio laboral. El estudio concluy6 que existe una influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados.

Ochoa (2021), en su investigacion Trabajo en equipo y clima organizacional en
la Unidad Educativa “Salitre” Guayaquil, Ecuador, 2020, estableci6 la correlacién entre
el trabajo en equipo con el clima organizacional. La investigacion adopt6 un enfoque
cuantitativo y un disefio descriptivo-correlacional. Para la recoleccién de datos, se utilizé
un cuestionario y se seleccion6 una muestra de 39 participantes. Los resultados mostraron
un 84.6% de relacién entre ambas variables, con un valor de Rho de Spearman de 0,540
y un nivel de significancia de 0,01. En conclusion, se determind que existe una correlacion

entre el trabajo en equipo y el clima organizacional.

Puruncaja (2021), en el Clima organizacional y su relacién con la cultura
organizacional del hospital basico Pillaro, se examino la vinculacion entre el climay la
cultura organizacional. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, con un disefio no
experimental y de tipo transversal. Se utiliz6 una encuesta como instrumento de
recoleccion de datos, aplicandose a una muestra de 70 participantes. Los resultados
arrojaron un valor de correlacion de Pearson de 0,772. En conclusion, se establecio que

existe unarelacion entre el clima organizacional y la cultura organizacional en el hospital.
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Verdezoto (2022), en su estudio Relacion del aprendizaje organizacional y el
rendimiento laboral del personal administrativo de la universidad estatal amazdnica,
analizé la conexidn entre la cultura de aprendizaje organizacional y el desempefio laboral.
Para ello, se utilizd una encuesta como instrumento de recoleccion de datos. Los
resultados mostraron una correlacion de Pearson de 0,75. En conclusion, se identifico una
relacion entre el aprendizaje organizacional y el rendimiento laboral del personal

administrativo.
2.1.2 A nivel nacional

Montes (2021), en el Clima organizacional y el rendimiento laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac 2021, determind el vinculo existente
entre el clima en la organizacion y el nivel de rendimiento de los colaboradores. El estudio
se enmarco dentro de una investigacion basica, con un disefio no experimental y de tipo
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 64 colaboradores, a quienes se les aplicd
un cuestionario. El instrumento mostré una alta confiabilidad con un Alfa de Cronbach
de 0,886. Los resultados revelaron un coeficiente de correlacion de 0,671, lo que permitid
concluir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

rendimiento laboral.

Fernandez (2022), en su investigacion Clima organizacional y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores del servicio agricola latino SAC, investigé la
incidencia del clima organizacional en el nivel de rendimiento de los trabajadores. La
investigacion se clasifico como descriptiva, con un enfoque cuantitativo y de tipo
correlacional, empleando un disefio no experimental. La muestra consisti6 en 30
trabajadores. Los resultados indicaron una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral, con un valor de Rho de 0,686 y un nivel de
significancia bilateral de 0,000, lo que permitié concluir que efectivamente existe una

relacion entre ambas variables.

Ramos (2022), en su estudio Clima organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa cablemas, villa el salvador — 2022, establecié la conexion

entre el clima organizacional y el nivel de desempefio de los colaboradores. La
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investigacion se caracterizo por ser aplicada y de tipo correlacional, con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental. Se utilizé una muestra de 50 colaboradores y
se emplearon cuestionarios como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados
mostraron altos indices de confiabilidad, con un Alfa de Cronbach de 0,963 para el clima
organizacional y de 0,940 para el desempefio laboral. Con un coeficiente Rho de 0,842 y
una significancia de 0,000, se concluyé que existe una relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.

Cespedes (2023), en su investigacion Gestion del conocimiento y su incidencia en
el rendimiento laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, Peru, 2022,
determind la incidencia de la gestién del conocimiento sobre el rendimiento laboral. La
investigacion se desarrollé con un enfoque descriptivo y cuantitativo, adoptando un
disefio no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por
46 trabajadores, a quienes se les aplico una encuesta. Los resultados indicaron un valor
de Rho de Spearman de 0,425 y una significancia de 0,003. En conclusion, se determind
que la gestion del conocimiento tiene una incidencia significativa en el rendimiento

laboral.
2.1.3 Anivel local

Rueda (2021), en la tesis El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de la empresa exportadora productos vegetales de exportacion E.I.R.L. en la
region de Tacna, en el afio 2021, investigd como el clima organizacional afecta el
desempefio laboral. La investigacion fue de tipo basica, con un disefio no experimental y
un enfoque explicativo. Para la recoleccion de datos, se utilizé un cuestionario aplicado a
una poblacion de 30 empleados. Los resultados mostraron que el clima organizacional
tiene un impacto significativo en el desempefio laboral, con un nivel de significancia
inferior a 0,05 y un coeficiente de determinacién (R2) que indica que el clima

organizacional explica el 55,9 % del desempefio laboral.

Cutipa (2022), presentd el estudio Estrés laboral y el rendimiento laboral del
personal Plaza Vea Tacna, 2020, donde se analizo la influencia que el estrés laboral tiene

sobre el desempefio de los empleados. La investigacion se desarrollo bajo un enfoque
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cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo basica y nivel explicativo, utilizando
un corte transversal. La poblacién estuvo conformada por todos los trabajadores, y la
muestra consistié en 189 personas, a quienes se les aplico un cuestionario. Los resultados
permitieron concluir que el estrés laboral afecta significativamente el rendimiento laboral

de los empleados.

Perca (2023), en la tesis El clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de candarave, en el afio 2022,
determing la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral. La investigacion
se caracterizd, por ser de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 71 trabajadores, a
quienes se les aplico un cuestionario. Los hallazgos indicaron una relacién positiva entre

el clima organizacional y el desempefio laboral, reflejada en un coeficiente Rho de 0,736.

Ledn (2023), en la tesis El clima organizacional y su relacién con el desempefio
laboral en la Empresa de Servicios Integrales de Salud Santa Ana S.A.C. de la regién de
Tacna, afio 2022, determing la interaccion entre el clima de la organizacion y la eficiencia
en el desempefio de los trabajadores. La investigacion fue de tipo basico puro, con un
disefio no experimental y corte transversal, y se desarroll6 bajo un enfoque descriptivo.
Se aplicd un cuestionario a una poblacién de 62 trabajadores. Para analizar la relacion
entre las variables, se utilizo el coeficiente Rho de Spearman, obteniéndose un p-valor de
0.000 y una correlacién de 0,788, lo que confirmd la existencia de una relacion

significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 De La variable clima organizacional

2.2.1.1 Definiciones. El clima organizacional es una idea complicada que ha sido

definida en metodos especificos a través de diferentes autores.

Estas definiciones reproducen los distintos puntos de vista que pueden tenerse
sobre el clima organizacional, ademas de los diversos factores que se consideran

importantes para su pericia.
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Segun Iglesias y Torres (2018) es el conjunto de sensaciones de los rasgos de la
organizacion, que afectan a las obligaciones, la conducta y el entorno psicosocial donde

se despliegan el personal de una entidad.

Como dice Fernandez (2019), es el entorno en el que tienen interaccion con las
conductas de los trabajadores, que repercuten inmediatamente en el rendimiento global

del empleado.

De acuerdo con Pereira y Solis (2019), es el entorno organizativo, tal y como lo
percibe el empleado, los elementos Unicos que encuentra mientras interactia con otros

compafieros dentro de una compafiia.

Segin Marquez (2020), es el reconocimiento predominante al trabajador que se
desarrolla en entornos adaptables, produciendo numerosas conductas, adicionalmente

motivados a traves de un dispositivo de comportamientos y principios.

2.2.1.2 Caracteristicas. Como plantea Murrieta et al. (2019) las

caracteristicas mas importantes son las siguientes:

a) El clima organizacional se modifica por las instituciones o corporaciones

que deben preservar el equilibrio debido a estos ajustes de breve a extenso plazo.

b) La conducta de los trabajadores se transforma por la incidencia del clima

de una organizacion.

c) La dedicacion y la identificacion de los empleados se ven influidas por el

ambiente organizacional.

d) El cambio del clima, los empleados experimentan cambios en sus

actitudes y, especialmente, en sus conductas.

La caracteristica para el clima organizacional en una organizacion tiende a
cambiar no sélo el comportamiento de los empleados, sino ademas la conducta hasta el
punto de que el clima igual impacta notablemente en su vida cotidiana, realizando que su

rendimiento se desarrolle y, en consecuencia, también su productividad.
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2.2.1.3 Importancia. El clima organizacional desempefia un rol esencial en la
conduccién de una entidad, ya que tiene un impacto directo tanto en el grado de
satisfaccion de los trabajadores y en su rendimiento, donde diversos autores definen su

importancia.

Como sefiala Guevara (2018), la relevancia radica en que el comportamiento de
un empleado no siempre es la conclusion de los componentes organizativos presentes, sin
embargo, se basa en sus impresiones sobre estos elementos, que incluyen la escala de la

empresa y los modelos de gestion.

Segun Marrero et al. (2021), el clima es uno de los elementos criticos maximos
para adquirir un nivel excesivo de rendimiento y placer de las fuentes humanas de las
empresas; por lo tanto, es importante adquirir identidad y dedicacion de los empleados,

en quienes se basa el cumplimiento comdn del empleador.

2.2.1.4 Beneficios. Como afirma Cabeza (2020), el clima organizacional aporta
varios beneficios a las organizaciones; de las cuales, las més importantes son las

siguientes:

a) Accede experimentar un entorno de trabajo armonioso, en el que se esta
de acuerdo, con potentes estrategias de intercambio verbal y comunicaciones

interpersonales.

b) Incrementa la estimulacion, si se tiene en cuenta que una zona tranquila
y de primera calidad despierta la aficion y la preferencia por sobresalir en lo que se

esta terminando.

c) Impulsar la satisfaccion en la actividad, esto ocurre porque los empleados
experimentan satisfaccion y alegria por su rendimiento laboral y con las

aportaciones de la empresa.

d) Reducir la inasistencia dentro del centro administrativo, porque el

entorno de trabajo se vuelve agradable para el personal.

e) Se mejora el rendimiento laboral, ya que se potencia y refuerza el

rendimiento del personal, que aprende a ampliar el sentido de integracion a la
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corporacion y con ellos a aprovechar al maximo las fuentes de instrumentos y el

periodo de tiempo.

2.2.1.5Tipos. De acuerdo con Fiallo et al. (2015), se dividen en los siguientes

cuatro tipos:

1) Clima de tipo autoritario (sistema | — explotador): Este tipo de clima los
directivos no tienen ninguna seguridad en sus trabajadores, por lo que el personal debe
laborar en un ambiente de miedo, intimidaciones, compensaciones de vez en cuando, y la
dignidad de elegir se queda en los grados intelectual y de confianza. Se puede favorecer
un entorno solido y no hay intercambio verbal con la gente aparte de en forma de

indicaciones y drdenes especificas.

2) Clima de tipo autoritario (sistema Il — paternalista): Este tipo de clima los
directivos tienen una creencia condescendiente de sus empleados, como la de un capataz
con su sirviente. La mayor parte de las decisiones son tomadas por los niveles jerarquicos,
pero unos pocos por niveles inferiores. La manera para motivar a los empleados radica
consiste en recompensarlas y, de vez en cuando, castigarlas. Los ejecutivos desempefian
mucho con los deseos de los trabajadores a pesar de todo, tienen el efecto de laborar en

un entorno fuerte y basado.

3) Clima de tipo participativo (sistema Il — consultivo): Los directivos poseen un
clima asociativo y confian en el personal. Las decisiones se deciden por cargos superiores,
pero también los cargos inferiores. La comunicacion es hacia abajo. El enfoque para
estimular a los empleados son las remuneraciones y, en ocasiones, las sanciones; también
se trata de disfrutar de sus deseos de renombre y fama. El clima tiene como alternativa

entorno activo, en el que la direccién es en forma de metas a realizar.

4) Clima de tipo participativo (sistema IV — participacion): Los directivos confian
plenamente en su personal. Las decisiones se envian a cada grado de la organizacion. La
comunicacion es adyacente. El deseo se basa totalmente en la colaboracion y la
instauracién de objetivos de desempefio, asi como las técnicas operativas y evaluacion

del desempefio basados en objetivos.
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2.2.1.6 Dimensiones. Pedraza (2020) destaca que existen las siguientes cuatro

dimensiones:

1) Comunicacion: Asimismo, son el grupo de estrategias destinados a simplificar
y acelerar el deslizamiento de los mensajes que surgen entre los participantes de la
empresa. En la empresa, se deben reconocer las criticas o conductas de los participantes
para que, en medio de ellas, mejore la conducta hacia el publico y se alcance un mayor
nivel general en cuanto al rendimiento ofrecido por las personas. También, para alcanzar
las metas es importante conocer primero los deseos de los empleados, sus dificultades,

con el fin de afrontarlos mediante la comunicacion.

2) Motivacion: Es la necesidad de efectuar una dedicacion para adquirir los
objetivos del empleador, condicionada por la voluntad de hacer el esfuerzo de satisfacer
unos deseos privados. A traves de la motivacion, el empleador experimentard en mejores
circunstancias para llevar a cabo en sus funciones de trabajo. Se sustenta definitivamente
con esto, aumentando la productividad, adicionalmente animandolo por la motivacion,
dando lugar a la creatividad adicional en el tiempo del trabajo y aumentando la dedicacion

a la organizacion.

3) Remuneracion: Es el grado de remunerar real y comprobacién de la conexion
entre las labores y retribucion. La remuneracién desempefia un rol importante dentro de
una organizacién, porque afecta tanto al clima como al rendimiento. Por su componente,
los empleados pueden no experimentar consideracion en su remuneracion, disminuyendo
su productividad, aunque, destacando la antigiiedad del empleado necesitan ser tomadas

en consideracion en relacion con sus contribuciones por sus empleadores.

4) Relaciones sociales: Son un componente fundamental para el desarrollo y
mejorar el desempefio laboral. Laborar en un entorno adecuado es esencial para el
personal, porque un ambiente sano tiene un efecto instantaneo en su rendimiento general
y su estado emocional”. Por eso, los vinculos, por muy diferentes que sean, el entorno
laboral es precario si las relaciones son distantes y no existen uniones afectivas. Sin
embargo, si las relaciones disfrutan de seguridad, hay compafierismo y equipos, el clima

puede ser absolutamente ventajoso.
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2.2.2 De lavariable rendimiento laboral

2.2.2.1 Definiciones. Sobre la definicién del rendimiento laboral existen muchas
definiciones de diferentes autores.

Como afirma Mosquera (2016), es la manera en que un empleado realiza sus

labores con eficacia y mejora continuamente la manera en que desempefia sus funciones.

Como sefiala Koopmans et al. (2016), son conductas decididas que pueden ser
esenciales con el fin de alcanzar los objetivos individuales y organizacionales, estas

conductas dependen de los trabajadores.

Segln Rodriguez (2017), son aquellos movimientos o actitudes determinados
dentro de los trabajadores de la empresa que pueden ser aplicables a las metas y pueden
medirse en funcidn de las capacidades de cada trabajador y de su posicion de colaboracion

a la empresa.

De acuerdo con Amaiquema y Mendieta (2019), es el instrumento para medir las
conductas y capacidades Unicas de cada trabajador con vistas a considerar los
departamentos que desean mejorarse y aportar activamente al logro de los objetivos

establecidos de la organizacion.

2.2.2.2 Importancia. Para diversos autores, la importancia del rendimiento
laboral reside en su capacidad para reflejar como se desempefia un trabajador y ademas

conocer la manera como ejecuta sus tareas cotidianas.

Segun Cubas (2016), es importante, ya que es posible generar numerosos
estandares para remunerar a los empleados, aumenta los niveles de rendimiento, hacer
una trayectoria de la profesion, llegar a ser conscientes como la formacion es necesaria y
descubrir problemas impresionantes en un corto periodo de tiempo para ser resuelto tan

rapido como sea posible a fin de no tener mas dafios esenciales.

Como plantea Bizneo (2020), el buen rendimiento laboral es factor importante
para la empresa se desarrolle y pase a los competidores. El departamento de RR.HH. tiene
que evaluar el rendimiento general de las labores del personal. Calcular el rendimiento de

forma correcta facilita a la organizacion situar a los trabajadores en los cargos que mejor
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se ajustan a su perfil, desarrollar una mejor coordinacion del sistema, mejorar los factores
delicados, animar a los trabajadores y, al final, resolver los problemas de eficiencia en los
departamentos y aumentar el desarrolla de las actividades.

2.2.2.3 Medicién. Martinez (2003) dice que se encuentran varios tipos de

medicion de rendimiento, entre los que se pueden citar los siguientes:

a) Intensidad: Son las consecuencias en nimero Yy finura adecuadas a la
organizacion, colectivamente con los esfuerzos que se emplean ya sea sin demora
0 no directamente, que se pueden derivar por medio del trabajo desarrollado y con
las herramientas de empleo para ese proyecto. Pueden medirse utilizando normas,
imaginacion y la colaboracion presentada al encargado y sus trabajadores dentro

del cumplimiento de sus obligaciones.

b) Integridad: Es el rendimiento que se puede proteger mediante un
convenio comunitario entre el colaborador y la organizacion, mientras que pueda
existir cooperacion entre cada uno de los eventos para adquirir la meta colectiva,

que es alcanzar las objetivos y fines de la organizacion.

c) Flexibilidad: Donde inicia desde lo efectivo en un tiempo definido, segun

lo establecido entre el empleado y la organizacion.
2.2.2.4Tipos. Como afirma Borman (2014), existe los siguientes dos tipos :

1) Rendimiento de tarea: Se describe a los comportamientos de los empleados con
admiracion a sus responsabilidades o deberes laborales y se compone de numerosos
elementos, que incluyen: actitudes, propiedad de la informacion, educacion para puestos
laborales, utilidad de la informacidn y estrategias para ganar suefios organizativos.

2) Rendimiento contextual: Es aquella que, también de realizar con los deberes
del puesto del empleador, incluye que éste realice espontaneamente conductas que pueden

ser ventajosos para la empresa.

2.2.2.5 Factores. Como sefiala Bizneo (2021), el rendimiento laboral se inspira en

varios factores, de los cuales son los siguientes:
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a) Falta de preparacion: Se produce cuando el trabajador no tiene
informacion sobre la ocupacion laboral y podria no ser capaz de realizarla,
por lo que no se cumpliran los objetivos de la empresa.

b) Vocacion: Esto ocurre cuando el trabajador no es inquisitivo sobre su
ocupacioén laboral; en consecuencia, su trabajo puede ser considerado
negativamente en términos de rendimiento laboral en la empresa.

c) Clima laboral: Este factor es muy critico debido al hecho de que el
empleado puede ser inspirado en sus labores y junto con el personal todo
estara bien y hace que se realice de mejor manera.

d) El horario: La totalidad de las empresas dejan al olvido la razén que el
rendimiento es mejor cuanto tiempo mas trabaje un trabajador. Se ha
verificado gue el rendimiento aumentara mientras estén contentos por sus
horarios.

e) Factores ambientales: A pesar no parecer importantes, los problemas
incluyen trabajar en un entorno que no cumple las condiciones higiénicas
necesarias, no exista calor ni frio, sin sonidos, con las luces esenciales, y

muchos otros. Afectan al rendimiento del empleador.

2.2.2.6 Dimensiones. Segun Gabini (2018), plantea las siguientes dimensiones:

1) Rendimiento en la tarea: Es la productividad donde el trabajador demuestra sus

capacidades y habilidades en las tareas vinculadas con el puesto de trabajo.

2) Rendimiento en el contexto: Es el rendimiento en relacion al ambiente laboral

y interpersonal dentro de la organizacion.

3) Comportamientos laborales contraproducentes: Son las conductas del personal
los trabajadores que afectan los intereses de la entidad.

2.3. Glosario de términos basicos

1) Comportamiento organizacional: Es el método de intercambiar informacion
entre los individuos de una empresa, con la finalidad de conseguir los objetivos (Robbins
y Judge, 2017).
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2) Comunicacion: Es un concepto social que permite la coexistencia e interaccion

entre las distintas personas (Rojas, 2019).

3) Conocimiento: Se realiza con el potencial de cualquier persona, estudia y
examina la situacion de cada suceso que existe. También puede es practico y tedrico y se

utiliza a favor de la persona (Garcia, 2021).

4) Desarrollo personal: Se refiere a la autorizacion del trabajador para realizar
tareas probatorias para asi lograr su autorrealizacion (Peir6, 2021).

5) Desempefio: Es la accion y el efecto de desempefiar, efectuar funciones,
cumplir una tarea. También puede estar relacionada con el comportamiento de un cargo
(Pérez y Merino, 2021).

6) Evaluacion: Es una herramienta para medir el desempefio de las acciones, ya
sea relacionado con el trabajo, y el deber del puesto laboral que desemperfia (Orellana,
2020).

7) Experiencia: Son sensaciones, sentimientos, prioridades, conductas de la
persona, suceden antes, mientras y luego del uso (Nacho, 2020).

8) Productividad: Es un componente importante para lograr las etapas de
crecimiento previstos, para adquirir los objetivos fijados dentro de la planificacion de la

empresa (Travieso, 2022).

9) Remuneracién: Es el salario a cambio del trabajo realizado, donde las dos partes
aprueban los términos bajo las cuales se dan, como la cifra, el método de cobro y los

incentivos (Pupo, 2018).

10) Satisfaccion laboral: Es el nivel de satisfaccion que un empleado tiene
con el desemperio de sus responsabilidades y el entorno laboral que le ocasiona la

empresa (Naumov, 2018).
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Capitulo iii marco
metodologico
3.1. Enfoque

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, dado que se centré en la
recopilacion de datos con la finalidad de comprobar las hipotesis realizadas. Esto se ha
conseguido por medio del empleo de datos cuantitativos y procedimientos de estudio

estadistico para probar las teorias planteadas (Hernandez et al., 2014).
3.2 Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, teniendo en cuenta que no se
habian manejado variables; también de corte trasversal, pues la recoleccion de

informacion que se realiz6 en un inico momento y tiempo (Herndndez et al., 2014).
3.3.  Nivel de investigacion

La investigacién es de nivel explicativo, ya que pretende conocer y explicar la
causa, efecto e influencia entre las variables mencionadas por medio de diferentes

investigaciones (Hernandez et al., 2014).
3.4 Tipo de estudio

La investigacion es de tipo basica. Tiene como finalidad incrementar y mejorar
los conocimientos basados en el marco tedrico, para el beneficio de las futuras

investigaciones (Hernandez et al., 2014).
3.5 Poblacion y muestra de estudio

a) La poblacion es el conjunto total de personas que comparten caracteristicas
especificas (Hernandez et al., 2014).

La poblacién en esta investigacion estd compuesta por los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de Pocollay en el afio 2025, constituida por

138 trabajadores.
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Esta poblacion integrada por trabajadores administrativos del sector publico que
laboran bajo la modalidad contractual establecida por el Decreto Legislativo 276 y el
Decreto Legislativo 1057.

b) La muestra corresponde a una parte representativa de la poblacién donde todos

los componentes poseen la misma probabilidad de ser seleccionados (Hernandez et al.,
2014).

En esta investigacion, la muestra estuvo compuesta por 102 trabajadores donde se

calcula por la siguiente formula:

NZ?pgq

"TIN-DEZ + Z2pQ)

Poblacion =138
Proporcion de éxito =0,5
Nivel de Confianza =1,96
Margen de Error =0,05
Muestra = 102

mNT Z

3.6 Métodos y técnicas de recoleccion de datos

Para la obtencion de los datos, se empled la técnica de la encuesta; la cual se aplicd

por medio de los instrumentos los cuestionarios realizados segun la escala de Likert.

Se realizaron dos cuestionarios uno por cada variable de 20 preguntas cada uno

realizados a los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Pocollay.

Donde se hizo una solicitud al alcalde de la municipalidad distrital de Pocollay

para la autorizacion de poder realizar los cuestionarios.
3.7. Métodos y técnicas de andlisis de datos

La informacion recopilada por los cuestionarios del clima organizacional y el
rendimiento laboral segun la escala de Likert. Fueron procesados por el spss 25 para la
recopilacion de datos. Los resultados se presentaron en tablas estadisticas y graficos de

barras al final se hizo un analisis estadistico para comprobar las hipdtesis.



1) Cuestionario de la variable: Clima organizacional

Tabla 2

Ficha técnica de la variable clima organizacional

Autor

Afo

Tiempo

Tipo de instrumento
items

Dimensiones

Gerson Henry Montoya Noa

2025

15 minutos

Cuestionario Estructurado con escala de Likert
20 preguntas

Comunicacion, Motivacion, Remuneracién y
Relaciones sociales

Nota. Elaboracidon propia

2) Cuestionario de la variable: Rendimiento laboral

Tabla 3

Ficha técnica de la variable rendimiento laboral

Autor

Afo

Tiempo

Tipo de instrumento
items

Dimensiones

Gerson Henry Montoya Noa

2025

15 minutos

Cuestionario estructurado con escala de Likert
20 preguntas

-Rendimiento en la tarea, Rendimiento en el
contexto y Comportamientos laborales
contraproducentes

Nota. Elaboracidn propia
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Capitulo iv resultadosy
discusion
4.1. Resultados
4.1.1. Validacion de fiabilidad del instrumento

Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron evaluados mediante el

"juicio de expertos" por tres profesionales especializados.
La evaluacién conto con la participacion de los siguientes profesionales:
Experto 1: Mgr. Evelyn Priscila Fajardo Espinoza
Experto 2: Mgr. David Franklin Cajahuanca Giraldez
Experto 3: Dr. Oscar Alfredo Begazo Portugal
a) Variable clima organizacional.

Tabla 4
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable clima

organizacional

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1.CLARIDAD Esta formulado con 5 4 3

lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD Esté expresado en 4 4 4
conductas observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de 5 3 4
la cienciay la
tecnologia

4.0RGANIZACION  Existe una organizacion 5 4 4
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 5 4 3
en cantidad y calidad
suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos 4 4 4

de acuerdo a los
objetivos planteados.
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7.CONSISTENCIA

8.COHERENCIA

9.METODOLOGIA

10.APLICACION

Basado en aspectos
tedricos-cientificos.
Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

La estrategia responde
al propdsito de la
investigacion.

Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente

5 4 4
5 4 4
5 4 4
4 4 4

Nota. Encuesta de los tres expertos

Tabla b

Calificacion del instrumento para la variable clima organizacional

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0,000 2,236 A Adecuacion total
2,237 4,473 B Adecuacién en gran medida
4,474 6,710 C Adecuacion promedio
6,711 8,947 D Adecuacidn escasa
8,948 11,184 E Inadecuacién

Nota. Calificacion de expertos

Interpretacion

De acuerdo con las tablas 4 y 5, al utilizar la distancia de puntos mdultiples (DPP),

se obtiene un valor de 1,86, el cual se ubica dentro del intervalo A. Esto indica que el

cuestionario de clima organizacional tiene una validez de "adecuacion total”, superando

con éxito la prueba de validez.
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b) Variable rendimiento laboral.

Tabla 6

Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable rendimiento laboral

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1.CLARIDAD Esta formulado con 4 4 4

lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD Esté expresado en 5 4 4
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de 4 4 3
lacienciay la
tecnologia

4,0RGANIZACION  Existe una organizacion 4 4 4
l6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos 5 4 3
en cantidad y calidad
suficiente.

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos 5 4 3

de acuerdo a los
objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA  Basado en aspectos 4 4 4
tedricos-cientificos.

8.COHERENCIA Entre los indices, 4 4 4
indicadores y las
dimensiones.

9.METODOLOGIA  Laestrategia responde 5 4 4

al propdsito de la
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un 5 4 4
tratamiento estadistico
pertinente

Nota. Encuesta de los tres expertos



Tabla 7

Calificacion del instrumento para la variable rendimiento laboral

NUEVA ESCALA INTERVALO

SIGNIFICADO

0,000 2,236
2,237 4,473
4,474 6,710
6,711 8,947
8,948 11,184

A

B
C
D
E

Adecuacion total
Adecuacién en gran medida
Adecuacion promedio
Adecuacion escasa
Inadecuacion

Nota. Calificacion de expertos

Interpretacion:

Segun lo mostrado en las tablas 6 y 7, al aplicar la distancia de puntos multiples

(DPP), se obtiene un valor de 1,86, el cual se encuentra dentro del Intervalo A. Por lo
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tanto, el cuestionario de rendimiento laboral recibe una calificacién de "adecuacion total",

superando satisfactoriamente la prueba de validez.

4.1.2. Confiabilidad de instrumentos

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos aplicados, se utiliz6 el

coeficiente Alpha de Cronbach, una herramienta ampliamente empleada para este

propdsito. Este coeficiente puede tomar valores dentro del rango de -1 a 1, como se

muestra en la tabla siguiente:
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Tabla 8
Escala de Alpha de Cronbach

Escala Significado
0,00 — +/- 0,20 Despreciable
0,20 - 0,40 Baja o ligera
0,40 — 0,60 Moderada
0,60-0,80 Marcada
0,80 - 1,00 Muy alta

Nota. Valderrama (2016)

4.1.3. Analisis de fiabilidad de los instrumentos: aplicacién de coeficiente de Alpha de
Cronbach

El andlisis fue realizado empleando el software SPSS de IBM, version 25,
incluyendo todos los elementos en una sola medicion. Los resultados obtenidos se

muestran a continuacion.

4.1.3.1 De la variable clima organizacional

Tabla 9

Alpha de Cronbach clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
942 20

Nota. Elaboracion propia
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Interpretacion

La tabla 9 presenta un coeficiente de 0,942, lo cual evidencia que el instrumento
empleado para evaluar la variable "clima organizacional” cuenta con un grado de

confiabilidad muy alta.

4.1.3.2. De la variable rendimiento laboral.

Tabla 10

Alpha de Cronbach rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,932 20

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 10, se observa que el coeficiente alcanzé un valor de 0,932, lo que
indica que el instrumento aplicado para evaluar la variable "rendimiento laboral” posee

un nivel de confiabilidad muy alta.
4.1.4. Prueba de normalidad

Esto permite identificar el tipo de variables involucradas en el estudio y, de esta
manera, disponer de un criterio adicional para seleccionar el estadistico de prueba

adecuado para el analisis de las hipotesis.

4.1.4.1. De la variable clima organizacional. Para efectuar la prueba de

normalidad, el planteamiento de la hipotesis es el siguiente:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal. Hi:

Los datos no provienen de una distribucion normal.
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SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho.
SIG o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho.
Tabla 11

Prueba de normalidad clima organizacional

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima
organizacional

N 102
Parametros normales*® Media 2,0882

Desv. 0,61504

Desviacion
Maéaximas diferencias Absoluto 0,322
extremas Positivo 0,322

Negativo -0,296
Estadistico de prueba 0,322
Sig. asintética(bilateral) 0,000°¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Nota. Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados presentados en la tablall evidencian que la variable clima
organizacional obtuvo un valor de significancia asintética (p-valor) de 0,000, por debajo
del limite establecido de 0,05. Este resultado permite rechazar la hipétesis nula (H,), lo
cual sugiere que los datos no presentan una distribucion normal. Por lo tanto, se considera

que dicha variable se clasifica como una variable cualitativa.
4.1.4.2. De lavariable rendimiento laboral
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipdtesis es:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal.

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal.
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SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho.
SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho.
Tabla 12

Prueba de normalidad rendimiento laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Rendimiento
Laboral
N 102
Pardmetros normales*® Media 2,1569
Desv. 0,57584
Desviacion
Maximas diferencias Absoluto 0,352
extremas Positivo 0,352
Negativo -0,295
Estadistico de prueba 0,352
Sig. asintotica(bilateral) 0,000°

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
Nota. Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados reflejados en la tabla 12 indican que la variable rendimiento laboral
presenta un p-valor de 0,000, valor que se encuentra por debajo del nivel definido de 0,05.
Esta evidencia estadistica permite rechazar la hipotesis nula, lo que revela que los datos
no se distribuyen de manera normal. Por esta razon, la variable en cuestion se identifica

como cualitativa.
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4.1.5. Analisis cruzado de las variables

Tabla 13

Tabla cruzada clima organizacional y rendimiento laboral

Tabla cruzada clima organizacional*rendimiento laboral
Rendimiento laboral

Nivel

malo Nivel regular Nivel bueno  Total
Clima Nivel bajo  Recuento 9 6 0 15
organizacional % del total 8,8 % 5,9 % 00% 14,7%
Nivel Recuento 1 59 3 63
medio % del total 1,0% 57,8 % 29% 61,8%
Nivel alto  Recuento 0 1 23 24
% del total 0,0 % 1,0 % 225% 235%
Total Recuento 10 66 26 102
% del total 9,8 % 64,7 % 255% 100,0 %

Nota. Elaboracion propia.
Interpretacion

De acuerdo con la informacion contenida en la tabla 13, el 61,8 % de los
trabajadores percibieron el clima organizacional como un nivel medio. Asimismo, el 64,7

% evaluo el rendimiento laboral como un nivel regular.
4.1.6. Resultados de la variable clima organizacional

Tabla 14

Variable clima organizacional

Clima organizacional
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nivel bajo 15 14,7 14,7 14,7
Nivel medio 63 61,8 61,8 76,5
Nivel alto 24 23,5 23,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 15

Escala de valoracion de la variable clima organizacional

Niveles Puntaje
Nivel bajo [20 — 46]
Nivel medio [47 —73]
Nivel alto [74 —100]

Nota. Elaboracién propia

Figural

Variable clima organizacional

Clima Organizacional

70

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Clima Organizacional

Nota. Elaboracién propia
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Interpretacion

La variable clima organizacional, representada en la tabla 14 y la figura 1, muestra
que el 61,8 % de los trabajadores percibieron un clima de nivel medio. En contraste, el
23,5 % lo evalué como un nivel alto, mientras que el 14,7 % lo considero un nivel bajo.
4.1.7. Analisis de las dimensiones de la variable: clima organizacional
Dimension 1: Comunicacion

Tabla 16

Dimensién comunicacién

Comunicacién
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nivel bajo 13 12,7 12,7 12,7
Nivel medio 61 59,8 59,8 72,5
Nivel alto 28 27,5 27,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Tabla 17

Escala de valoracion de la dimensidn comunicacion

Niveles Puntaje
Nivel Bajo [5-11]
Nivel Medio [12-18 ]
Nivel Alto [19-25]

Nota. Elaboracién propia
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Figura 2

Dimension comunicaciéon

Comunicacién

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Comunicacién

Nota. Elaboracidon propia

Analisis e interpretacion

La tabla 16 y la figura 2 muestran los resultados correspondientes a la dimension
de comunicacion, dentro de la variable clima organizacional. Se analiz6 que el 59,8 % de
los trabajadores percibié una comunicacién con un nivel medio; en tanto, el 27,5 %
califico una comunicacion con un nivel alto y un 12,7 % menciond una comunicacion con

un nivel bajo.
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Dimension 2: Motivacion
Tabla 18

Dimensién motivacion

Motivacion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 14 13,7 13,7 13,7
Nivel medio 56 54,9 54,9 68,6
Nivel alto 32 31,4 31,4 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 19

Escala de valoracién de la dimensidon motivacion

Niveles Puntaje
Nivel Bajo [5-11]
Nivel Medio [12-18 ]
Nivel Alto [19-25]

Nota. Elaboracion propia
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Figura 3

Dimension motivacion

Motivacion

G0

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Motivacion

Nota. Elaboracidon propia

Anélisis e interpretacion

La tabla 18 y la figura 3 presentan los resultados correspondientes a la dimension
de motivacién dentro de la variable clima organizacional. Se examin6 que el 54,9 % de
los trabajadores tuvo una motivacion con un nivel medio; en tanto, el 31,4 % califico una

motivacion con un nivel alto y un 13,7 % indic6 una motivacién con un nivel bajo.



Dimension 3: Remuneracion

Tabla 20

Dimensién remuneracion

38

Remuneracion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nivel bajo 10 9,8 9,8 9,8
Nivel medio 65 63,7 63,7 73,5
Nivel alto 27 26,5 26,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 21

Escala de valoracion de la dimensién remuneracion

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11]
Nivel medio [12-18 ]
Nivel alto [19-25]

Nota. Elaboracién propia
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Figura 4

Dimension remuneracion

Remuneracion

70

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Remuneracion

Nota. Elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

La tabla 20 y figura 4 revelan los resultados correspondientes a la dimension
remuneracion dentro de la variable clima organizacional. Se evalto que el 63,7 % de los
trabajadores percibié una remuneracion con un nivel medio; en tanto, el 26,5 % indicé
una remuneracién con un nivel alto y un 9,8 % recibi6 una remuneracion con un nivel

bajo.
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Dimension 4: Relaciones sociales

Tabla 22

Dimensioén relaciones sociales

Relaciones sociales
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 6 59 59 59
Nivel medio 62 60,8 60,8 66,7
Nivel alto 34 33,3 333 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 23

Escala de valoracion de la dimension relaciones sociales

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11]
Nivel medio [12-18 ]
Nivel alto [19-25]

Nota. Elaboracion propia
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Figura 5

Dimension relaciones sociales

Relaciones Sociales

70

Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Relaciones Sociales
Nota. Elaboracidon propia

Anélisis e interpretacion

La tabla 22 y figura 5 destacan los resultados correspondientes a la dimensién de
relaciones sociales dentro de la variable clima organizacional. ElI 60,8 % de los
trabajadores aprecio unas relaciones sociales con un nivel medio; en tanto, el 33,3 %
calificd unas relaciones sociales con un nivel alto y un 5,9 % percibieron unas relaciones

sociales con un nivel bajo.
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4.1.8. Resultados de la variable rendimiento laboral

Tabla 24

Variable rendimiento laboral

Rendimiento Laboral
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel malo 10 98 9,8 9,8
Nivel regular 66 64,7 64,7 74,5
Nivel bueno 26 25,5 25,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Tabla 25
Escala de valoracion de la variable rendimiento laboral

Niveles Puntaje
Nivel malo [ 20 — 46]
Nivel regular [47- 73]
Nivel bueno [ 74 —100]

Nota. Elaboracién propia
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Figura 6

Variable rendimiento laboral

Rendimiento Laboral

70

Porcentaje

Mivel Malo Nivel Regular Mivel Bueno

Rendimiento Laboral

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion

La variable rendimiento laboral representada en la tabla 24y figura 6, reflejan que
el 64,7 % de los trabajadores calificaron el rendimiento con un nivel regular, mientras que
un 25,5 % percibi6 un rendimiento con un nivel bueno y un 9,8 % tuvieron un rendimiento

con un nivel malo.
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4.1.9. Analisis de las dimensiones de la variable: rendimiento laboral
Dimension 1: Rendimiento en la tarea.

Tabla 26

Dimensién rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nivel malo 11 10,8 10,9 10,9
Nivel regular 59 57,8 58,4 69,3
Nivel bueno 31 30,4 30,7 100,0
Total 101 99,0 100,0
Perdidos Sistema 1 1,0
Total 102 100,0

Nota. Elaboracién propia

Tabla 27

Escala de valoracion de la dimension rendimiento en la tarea

Niveles Puntaje
Nivel malo [ 6 - 13]
Nivel regular [14 - 21]
Nivel bueno [22-30]

Nota. Elaboracion propia
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Figura7

Dimension rendimiento en la tarea

Rendimiento en la Tarea

Porcentaje

Mivel Malo Mivel Regular MNivel Bueno

Rendimiento en la Tarea

Nota. Elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

La tabla 26 y la figura 7 reflejan la dimension de rendimiento en la tarea dentro
de la variable rendimiento laboral. Se observé que el 58,4 % de los empleados evaluaron
el rendimiento en la tarea como un nivel regular, mientras que el 30,7 % lo percibié como

un nivel bueno, y el 10,9 % lo calificé como un nivel malo.
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Dimensién 2: Rendimiento en el contexto

Tabla 28

Dimension rendimiento en el contexto

Rendimiento en el contexto
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel malo 9 8,8 8,8 8,8
Nivel regular 56 54,9 54,9 63,7
Nivel bueno 37 36,3 36,3 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 29

Escala de valoracion de la dimension rendimiento en el contexto

Niveles Puntaje
Nivel malo [7-16]

Nivel regular [17-26]
Nivel bueno [27-35]

Nota. Elaboracién propia
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Figura 8
Dimension rendimiento en el contexto

Rendimiento en el Contexto

G0

Porcentaje

Nivel Malo Mivel Regular Mivel Bueno

Rendimiento en el Contexto

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion

La tabla 28 y la figura 8 muestran la dimension de rendimiento en el contexto
correspondiente a la variable rendimiento laboral. Se observo que el 54,9 % de los
trabajadores califico el rendimiento en el contexto con nivel regular, el 36,3 % lo evalud

con un nivel bueno y el 8,8 % lo considerd con un nivel malo.
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Dimensién 3: Comportamientos laborales contraproducentes.

Tabla 30

Dimensidn comportamientos laborales contraproducentes

Comportamientos laborales contraproducentes
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel Malo 5 49 49 49
Nivel Regular 72 70,6 70,6 75,5
Nivel Bueno 25 24,5 24,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Tabla 31
Escala de valoracion de la dimension comportamientos laborales
contraproducentes

Niveles Puntaje

Nivel malo [7-16]

Nivel regular [17-26]

Nivel bueno [27-35]

Nota. Elaboracion propia
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Figura 9
Dimension comportamientos laborales contraproducentes

Comportamientos Laborales Contraproducentes

Porcentaje

Nivel Malo Nivel Regular Mivel Bueno

Comportamientos Laborales Contraproducentes

Nota. Elaboracién propia

Anélisis e interpretacion

La tabla 30 y figura 9 presentan la dimension comportamientos laborales
contraproducentes perteneciente a la variable rendimiento laboral. Se evaluo que el 69,6
% de los trabajadores percibié unos comportamientos laborales contraproducentes con un
nivel regular, mientras que un 24,5 % tuvo comportamientos laborales contraproducentes
con un nivel bueno y un 59 % calific6 unos comportamientos laborales

contraproducentes con un nivel malo.



50

4.1.10. Verificacion de hipotesis

4.1.10.1. Verificacion de hipdtesis especificas.

4.1.10.1.1 Verificacion de la primera hipoétesis especifica: la dimension

comunicacion.

Formulacion de hipotesis

Ho: El clima organizacional en su dimension comunicacion no influye

Hi:

significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

El clima organizacional en su dimension comunicacién influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05,

se acepta Hi y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho

y se rechaza Hi.

Estadistico de prueba: Rho Spearman

Tabla 32

Correlacion entre la dimension comunicacion y la variable rendimiento laboral

Correlaciones

Rendimiento
Comunicacién Laboral

Rho de Comunicacion  Coeficiente de 1,000 0,734™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0,0 0,000

N 102 102

Rendimiento  Coeficiente de 0,734™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,0

N 102 102

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

Nota. Elaboracion propia
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Regla de decision

Se rechaza la Ho cuando el valor de sig. Es menor a 0,05.
No se rechaza la Ho cuando el valor de sig. Es mayor a 0,05.
Interpretacion

En la tabla 32, el valor de significancia obtenido mediante SPSS es 0,000, el cual
es inferior a 0,05. Ademas, el coeficiente Rho de Spearman alcanza un valor de 0,734.
Estos resultados conducen al rechazo de la hipétesis nula (Ho) y a la aceptacion de la
hipétesis alterna (H,), lo que significa que “el clima organizacional en su dimension
comunicacion influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025 .

4.1.10.1.2 Verificacion de la segunda hipdtesis especifica: la dimension

motivacion.
Formulacion de hipdtesis

Ho : El clima organizacional en su dimension motivacion no influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

H: : El clima organizacional en su dimension motivacion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05,
se acepta Hi y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho
y se rechaza Hi.

Estadistico de prueba: Rho Spearman
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Correlacion entre la dimension motivacion y la variable rendimiento laboral

Correlaciones

Rendimiento
Motivacion  Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 0,585
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0,0 0,000

N 102 102

Rendimiento Coeficiente de 0,585™ 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) 0,000 0,0

N 102 102

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracién propia

Regla de decision
Se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es menor a 0,05.
No se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es mayor a 0,05.

Interpretacion

En la tabla 33, se evidencia un valor de significancia de 0,000, el cual es inferior

es a 0,05 y un coeficiente Rho de Spearman de 0,585. Estos resultados permiten rechazar
la hipdtesis nula (H,) y aceptar la hipdtesis alterna (H,), lo que implica que “el clima

organizacional en su dimensién motivacion influye significativamente en el rendimiento

laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio

2025”.
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4.1.10.1.3 Verificacion de la tercera hipdtesis especifica: la dimension

remuneracion.
Formulacion de hipétesis

Ho : El clima organizacional en su dimension remuneracion no influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

H: : El clima organizacional en su dimensién remuneracion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05,

se acepta Hi y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho

y se rechaza Hi.
Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 34

Correlacion entre la dimensién remuneracion y la variable rendimiento laboral

Correlaciones
Remuneracié Rendimient

n o0 Laboral

Rho de Remuneracion Coeficiente de 1,000 0,738™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0,0 0,000

N 102 102

Rendimiento Coeficiente de 0,738™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,0

N 102 102

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

Nota. Elaboracion propia
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Regla de decision

Se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es menor a 0,05.

No se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es mayor a 0,05.

Interpretacion

En la tabla 34, se presenta una significancia de 0,000, el cual es inferior a 0,05,

junto con un valor de Rho de Spearman de 0,738. Como resultado, se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (H,), lo que implica que “el clima organizacional

en su dimension remuneracion influye significativamente en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025

4.1.10.1.4 Verificacion de la cuarta hipdtesis especifica: la dimension

relaciones sociales.

Formulacion de Hipdtesis:

Ho

H:

: El clima organizacional en su dimension relaciones sociales no influye

significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

: El clima organizacional en su dimension relaciones sociales influye

significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05,

se acepta Hi y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho

y se rechaza Hi.

Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 35

Correlacion entre la dimension relaciones sociales y la variable rendimiento laboral

Correlaciones
Relaciones Rendimient
Sociales o Laboral

Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 0,428™
Spearman sociales correlacion

Sig. (bilateral) 0,0 0,000

N 102 102

Rendimiento Coeficiente de 0,428™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,0

N 102 102

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia

Regla de decision:

Se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es menor a 0,05.
No se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es mayor a 0,05.
Interpretacion

En la tabla 35, se reporta un valor de significancia de 0,000; el cual es inferior a
0,05, junto con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,428. A partir de estos
resultados, se procede a rechazar de la hip6tesis nula (H,) y aceptar la hipétesis alterna
(H1), lo que indica que “el clima organizacional en su dimension relaciones sociales
influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025”.

4.1.10.2. Verificacién de hipétesis general.

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.
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H1: El clima organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay,
afio 2025.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05,

se acepta Hi y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se acepta Ho

y se rechaza Hi.
Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Tabla 36

Correlacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral

Correlaciones

Clima
Organizacion Rendimient
al o0 Laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,863
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 0,0 0,000

N 102 102

Rendimiento Coeficiente de 0,863™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,0

N 102 102

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

Nota. Elaboracién propia

Regla de decision
Se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es menor a 0,05.

No se rechaza la HO cuando el valor de sig. Es mayor a 0,05.
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Interpretacion

En la tabla 36, se evidencia que el valor de significancia arrojado por el software
SPSS es 0,000, el cual es inferior a 0,05. Asimismo, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,863. A partir de estos resultados, se procede a rechazar la
hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1); lo que implica que “el clima
organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025”.
4.2.  Discusion de resultados

Esta investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasica, de nivel
explicativo, de disefio no experimental y con corte transversal, tuvo como objetivo
determinar de qué manera el clima organizacional influye en el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025. Para ello,
se recogieron las percepciones de los trabajadores administrativos. Los resultados
obtenidos de la confiabilidad fueron de 0,942 para la variable clima organizacional y
0,932 para la variable rendimiento laboral, segun la escala del Alpha de Cronbach tiene
Alta confiabilidad. Ademas, se aplicé la prueba de normalidad, obteniéndose un valor de

significancia de 0,000 para ambas variables.
Segun el andlisis estadistico, los resultados de las variables son los siguientes:

Para la variable clima organizacional, la percepcion de los trabajadores es 61,8 %
con un nivel medio. Respecto a sus dimensiones, para la dimensién comunicacion, con el
59,8 %, es de nivel medio; para la dimension motivacion, con el 54,9 %, es de nivel
medio; para la dimensién remuneracién, con el 63,7 %, es de nivel medio y, para la

dimensién relaciones sociales, con el 60,8 %, es de nivel medio.

Para la variable rendimiento laboral, los resultados son del 64,7 %, con un nivel
regular. Respecto a sus dimensiones, para la dimension rendimiento en la tarea con un
nivel regular, con el 58,4 %; en cuanto a la dimension rendimiento en el contexto con un
nivel regular, con el 54,9 %, y para la dimension comportamientos laborales

contraproducentes con un nivel regular, con el 69,6 %.
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A continuacion, se analizan los resultados de las cinco hipdtesis:

- Respecto a la primera hipdtesis, la conclusion es el siguiente: En la tabla 32, el
valor de significancia obtenido mediante SPSS es 0,000, el cual es inferior a 0,05.
Ademas, el coeficiente Rho de Spearman alcanza un valor de 0,734. Estos resultados
conducen al rechazo de la hipotesis nula (Ho) y a la aceptacion de la hipdtesis alterna
(H4), lo que significa que “el clima organizacional en su dimensién comunicacion influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025 .

- Respecto a la segunda hipotesis, la conclusion es el siguiente: En la tabla 33, se
evidencia un valor de significancia de 0,000, el cual es inferior es a 0,05 y un coeficiente
Rho de Spearman de 0,585. Estos resultados permiten rechazar la hipétesis nula (Hy) y
aceptar la hipotesis alterna (H;), lo que implica que “el clima organizacional en su
dimensién motivacion influye significativamente en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025”.

- Respecto a la tercera hipotesis, en la tabla 34, se prueba que se presenta una
significancia de 0,000, el cual es inferior a 0,05, junto con un valor de Rho de Spearman
de 0,738. Como resultado, se rechaza la hipotesis nula (H,) y se acepta la hipotesis alterna
(H4), lo que implica que “el clima organizacional en su dimension remuneracién influye
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025”.

- Respecto a la cuarta hipotesis, en la tabla 35, se prueba que se reporta un valor
de significancia de 0,000, el cual es inferior a 0,05, junto con un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de 0,428. A partir de estos resultados, se procede a rechazar de la
hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis alterna (H1), lo que indica que “el clima
organizacional en su dimension relaciones sociales influye significativamente en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, afo 2025”.
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- Respecto a la quinta hipotesis, con relacion a la hipotesis general (tabla 36),
se demuestra que se evidencia que el valor de significancia arrojado por el software SPSS
es 0,000, el cual es inferior a 0,05. Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,863. A partir de estos resultados, se procede a rechazar la hipétesis nula
(Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H1); lo que implica que “el clima organizacional
influye significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025

Montes (2021), en su investigacion titulada Clima organizacional y el rendimiento
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Apurimac 2021, determind el
vinculo existente entre el clima en la organizacion y el nivel de rendimiento de los
colaboradores. El estudio se enmarcé dentro de una investigacion béasica, con un disefio
no experimental y de tipo correlacional. La muestra estuvo compuesta por 64
colaboradores, a quienes se les aplicd un cuestionario. El instrumento mostro una alta
confiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0,886. Los resultados revelaron un coeficiente
de correlacion de 0,671, lo que permitié concluir que existe una relacion significativa

entre el clima organizacional y el rendimiento laboral.

Fernandez (2022), en el Clima organizacional y su incidencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores del servicio agricola latino SAC, investigo la incidencia del
clima organizacional en el nivel de rendimiento de los trabajadores. La investigacion se
clasific6 como descriptiva, con un enfoque cuantitativo y de tipo correlacional,
empleando un disefio no experimental. La muestra consistié en 30 trabajadores. Los
resultados indicaron una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral, con un valor de Rho de 0,686 y un nivel de significancia bilateral de
0,000, lo que permitié concluir que efectivamente existe una relacion entre ambas

variables.

La investigacion sobre el clima organizacional y su influencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores es esencial para mejorar la calidad de trabajo, retener talento,
aumentar la eficiencia y eficacia, y mejorar la imagen de la organizacion tanto interna

como externamente.
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Conclusiones

Primera. La dimension comunicaciéon de la variable clima organizacional tiene una

Segunda.

Tercera.

influencia significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025. Este
resultado se evidencia en el coeficiente Rho de Spearman, que arrojé un valor
de 0,1734, lo que refleja una correlacion positiva alta entre la variable y la
dimension. Asimismo, el valor de significancia de 0.000, menor a 0.05,
permite el rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna.
Por lo tanto, se confirma que una mejora en la comunicacion puede contribuir

positivamente al rendimiento laboral de los trabajadores administrativos.

La dimension motivacién de la variable clima organizacional tiene una
influencia significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025. Este
resultado se respalda en el coeficiente Rho de Spearman de 0,585, lo que
representa una correlacién moderada positiva entre la variable y la dimensién.
Asimismo, el valor de significancia de 0,000, menor a 0,05, permite el
rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna. Por lo
tanto, se confirma que una adecuada motivacion en el ambiente laboral
contribuye de manera directa y favorable en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos.

La dimension remuneracion de la variable clima organizacional tiene una
influencia significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025. Este
resultado se respalda en el coeficiente Rho de Spearman de 0,738, lo que
refleja una correlacion positiva fuerte entre la variable y la dimension.
Ademas, el valor de significancia de 0,000, menor a 0,05, permite el rechazo

de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna. Por lo tanto, se
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confirma que una adecuada politica de remuneracién influye de manera

significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos.

Cuarta. Se concluye que la dimension relaciones sociales de la variable clima
organizacional tiene una influencia no significativa sobre el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, afio 2025. Este resultado se sustenta con el coeficiente Rho de
Spearman de 0.428, lo que representa una correlacion baja entre la variable y
la dimension. Asimismo, la significancia de 0.000, menor a 0.05, permite el
rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipoétesis alterna. Por lo
tanto, se confirma que fortalecer las relaciones sociales en el ambiente laboral
contribuye de manera positiva al rendimiento laboral de los trabajadores

administrativos.

Quinta. EIl clima organizacional tiene una influencia significativa en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, afio 2025. Este resultado se respalda con el coeficiente Rho de
Spearman de 0.863, lo que indica una correlacion positiva fuerte entre las
variables. Asimismo, la significancia de 0.000, menor a 0.05, permite el
rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alterna. Por lo
tanto, se confirma que mejorar el clima organizacional es fundamental para

mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos.
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Segunda.
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Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Pocollay
implementar programas de comunicacion interna, promoviendo un flujo de
informacion claro, oportuno y bidireccional entre los diferentes niveles
jerarquicos. Es fundamental fomentar espacios donde los trabajadores
puedan expresar sus ideas, sugerencias y preocupaciones, generando asi un
ambiente de confianza y colaboracion, tales como reuniones periddicas para
compartir informacion relevante y fomentar un ambiente laboral de
transparencia 'y confianza. Ademas, se deberia promover la
retroalimentacion abierta entre los trabajadores administrativos y sus
gerentes para abordar cualquier problema de comunicacién identificado.
Asimismo, se sugiere capacitaciones en habilidades comunicativas para
mejorar la interaccién interpersonal y el trabajo en equipo. Estas acciones
contribuirdn a mejorar la comunicacién, en consecuencia, el rendimiento

laboral del trabajador administrativo.

Se recomienda a las autoridades municipales de la Municipalidad Distrital
de Pocollay disefiar e implementar estrategias efectivas de motivacion
orientadas al trabajador administrativo. Estas estrategias deben incluir
bonificaciones por desempefio, oportunidades de desarrollo profesional,
intervencion en la toma de decisiones y un entorno laboral positivo que
fomente la participacién activa y el trabajo en equipo. Ademas, se sugiere
efectuar evaluaciones constantes para detectar las necesidades Yy
expectativas de los trabajadores, con el fin de ajustar las estrategias
motivacionales y asi mejorar continuamente el rendimiento laboral. Aplicar
estas acciones contribuird a incrementar el compromiso del trabajador y, por

ende, mejorar la eficiencia institucional.
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Tercera. Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Pocollay
fortalecer su politica de remuneraciones, considerando que estas influyen de
manera directa en el rendimiento laboral del trabajador administrativo. Es
fundamental implementar esquemas salariales equitativos, transparentes y
vinculados al desempefio, que reconozcan el esfuerzo y compromiso de los
trabajadores. Esto podria incluir la realizacion de estudios comparativos de
salarios en el sector publico y privado para asegurar una compensacion
adecuada. Asimismo, se sugiere implementar incentivos econémicos y
bonificaciones por logros alcanzados, con el fin de fortalecer la motivacién
y el compromiso de los trabajadores administrativos. Estas acciones
contribuiran a mejorar el clima organizacional, aumentar la motivacion del

personal y optimizar los resultados institucionales.

Cuarta. Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Pocollay
implementar acciones orientadas a fortalecer las relaciones sociales entre los
trabajadores administrativos, ya que estas no influyen de manera
significativa en su rendimiento laboral. Para ello, se sugiere promover
actividades de integracion como talleres, dindmicas grupales, jornadas
recreativas y espacios de dialogo abierto. Estas iniciativas deben fomentar
el respeto mutuo que permitird mejorar la cohesion grupal, la cooperacion y
el sentido de pertenencia institucional. Asimismo, es importante desarrollar
habilidades socioemocionales mediante capacitaciones en trabajo en equipo,
resolucion de conflictos y comunicacion asertiva. Un entorno laboral con
relaciones interpersonales positivas contribuira a un clima organizacional

mas saludable y productivo.

Quinta. Se recomienda a las autoridades municipales de la Municipalidad Distrital
de Pocollay desarrollar e implementar un plan estratégico para mejorar el

clima organizacional, considerando su influencia directa y significativa en



64

el rendimiento laboral. Este plan debe abordar aspectos clave como la
comunicacion efectiva, la motivacion, la remuneracion justa y las relaciones
sociales. Esto puede alcanzarse mediante la implementacion de programas
de capacitacion, reconocimiento laboral y espacios para la retroalimentacion
constante. Asimismo, es importante fomentar un ambiente laboral positivo
y colaborativo que promueva el bienestar emocional y profesional de los
trabajadores  administrativos, lo que contribuira a mejorar
significativamente su rendimiento laboral. Un clima organizacional
saludable no solo mejora el rendimiento laboral, sino también la satisfaccion

y el compromiso del trabajador.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia
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Problema Objetivos Hipdtesis Variables

General: General: General Variable Independiente:
¢De qué manera el clima| Determinar de qué manerael clima | EI clima organizacional influye | Clima Organizacional
organizacional influye en el | organizacional influye en el | significativamente en el
rendimiento laboral de los | rendimiento laboral de los | rendimiento laboral de los

: L : L . . Dimensiones:
trabajadores administrativos de la | trabajadores administrativos de la | trabajadores administrativos de la
Municipalidad  Distrital ~ de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | -Comunicacion

Pocollay, afio 2025?
Especificos

a) ¢De qué manera el clima
organizacional en su dimension
influye en el
de

trabajadores administrativos de la

comunicacion

rendimiento  laboral los

Pocollay, afio 2025.
Especificos:

a) ldentificar de qué manera el clima
organizacional en su dimension
comunicacion  influye en el

rendimiento  laboral de los

trabajadores administrativos de la

Pocollay, afio 2025.
Especificos

a) El clima organizacional en su

dimension comunicacion influye
significativamente en el
rendimiento  laboral de los

trabajadores administrativos de la

-Motivacién
-Remuneracion
-Relaciones sociales
Variable

Dependiente:
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Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025?

b) ¢De qué manera el clima

organizacional en su dimension

motivacion  influye en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad  Distrital  de

Pocollay, afio 2025?

c) ¢De qué manera el clima

organizacional en su dimension

remuneracion influye en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025?

Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

b) Establecer de qué manera el

clima organizacional en su

dimensién motivacion influye en el

rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

c) Estimar de qué manera el clima

organizacional en su dimension

remuneracion  influye en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

b) El clima organizacional en su

dimension  motivacion  influye
en el

de
trabajadores administrativos de la

Distrital de

significativamente

rendimiento  laboral los
Municipalidad

Pocollay, afio 2025.

c) El clima organizacional en su

dimensién remuneracion influye
en el

de
trabajadores administrativos de la

de

significativamente

rendimiento  laboral los

Municipalidad Distrital

Pocollay, afio 2025.

Rendimiento Laboral

Dimensiones:

- Rendimiento en la tarea

- Rendimiento en

contexto

Comportamientos
laborales

contraproducentes

el
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d) ¢De qué manera el clima
organizacional en su dimensién
relaciones sociales influye en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025?

d) Demostrar de qué manera el
clima organizacional en su

dimension  relaciones  sociales
influye en el rendimiento laboral de
los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

d) El clima organizacional en su

dimension  relaciones  sociales
influye significativamente en el
rendimiento  laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de

Pocollay, afio 2025.

Método y disefio

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Enfoque:

Se  aplicara el enfoque

Cuantitativo.

Nivel: Es una investigacion de

nivel explicativa.

La poblacién de estudio son 138
trabajadores y su tamafio muestral
es de 102.

Técnicas-instrumentos:

Encuesta - Cuestionarios
Tratamiento estadistico con SPSS
- Distribucion de frecuencia

- Estadistico de prueba segun el proposito del estudio y nivel de

investigacion.
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Anexo 2: Cuestionario de clima organizacional

Presentacion:

Estimado trabajador administrativo, vamos efectuar una investigacion titulada: el
clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de pocollay, afio 2025, por lo cual

necesitamos su participacion, desarrollando el siguiente cuestionario:
Consentimiento informado:

Si estas de acuerdo con responder a este cuestionario de forma andnima, por favor

indica como consentimiento informado: ( ) Si estoy de acuerdo; ( ) No estoy de acuerdo
Contenido:

Por favor, marque con una “X” la casilla que mejor refleje su opinidon en las

siguientes preguntas segun la escala siguiente:

Ni de acuerdo, Ni Algo de Muy en
Muy de acuerdo | Algo de acuerdo
en desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
5 4 3 2 1
ESCALAS
N° CLIMA ORGANIZACIONAL

1121345

DIMENSION: COMUNICACION

¢Considera que los trabajadores administrativos de la
01 | Municipalidad Distrital de Pocollay se sienten comodos para

expresar sus ideas y opiniones?
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02

¢Usted considera que la Municipalidad Distrital de Pocollay
existe una comunicacion clara y precisa entre los superiores y

los trabajadores?

03

¢ Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay se sienten escuchados y valorados por sus

superiores?

04

¢Los canales de comunicacion utilizados en la Municipalidad

Distrital de Pocollay son eficientes y adecuados?

05

¢Considera que la comunicacion en la Municipalidad Distrital
de Pocollay es efectiva y contribuye a un buen clima

organizacional?

DIMENSION: MOTIVACION

06

¢ Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pocollay se sienten motivados a realizar su trabajo?

07

¢La Municipalidad Distrital de Pocollay reconoce y
recompensa el buen rendimiento de los trabajadores

administrativos?

08

¢Los trabajadores administrativos tienen oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional en la Municipalidad
Distrital de Pocollay?

09

¢Los trabajadores administrativos se sienten orgullosos de

trabajar en la Municipalidad Distrital de Pocollay?

10

¢Considera que los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay estan motivados a realizar

su trabajo de manera eficiente?

DIMENSION: REMUNERACION
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¢ Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital

11 | de Pocollay consideran que su salario es justo y acorde a sus
responsabilidades?

L ¢La Municipalidad Distrital de Pocollay cumple con las
obligaciones legales en materia de remuneraciones?

13 ¢Considera que la Municipalidad Distrital de Pocollay cumple
con los pagos de su salario de manera puntual y regular?

14 ¢Se realiza una evaluacién del rendimiento de los trabajadores
administrativos para determinar su salario y beneficios?

15 ¢Considera que la remuneracion que ofrece la Municipalidad
Distrital de Pocollay es justa y competitiva?
DIMENSION: RELACIONES SOCIALES

16 ¢Existe un ambiente de compafierismo y colaboracion en la
Municipalidad Distrital de Pocollay?

17 ¢Se siente parte de un equipo y trabaja junto a sus comparieros
para alcanzar objetivos comunes?

18 ¢Considera que las relaciones sociales en el trabajo son
importantes para su bienestar personal?

19 ¢Las relaciones sociales en el trabajo le ayudan a sentirse
motivado y feliz?
¢Considera que las relaciones sociales en la Municipalidad

20 | Distrital de Pocollay son positivas y contribuyen a un buen

clima organizacional?
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Anexo 3: Cuestionario de rendimiento laboral

Presentacion:

Estimado trabajador administrativo, vamos efectuar una investigacion titulada: el
clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025; por lo cual,

necesitamos su participacion, desarrollando el siguiente cuestionario:
Consentimiento informado:

Si estés de acuerdo con responder a este cuestionario de forma anénima, por favor,

indica como consentimiento informado: ( ) Si estoy de acuerdo; ( ) No estoy de acuerdo

Contenido:

Por favor, marque con una “X” la casilla que mejor refleje su opinioén en las

siguientes preguntas segun la escala siguiente:

Ni de acuerdo, ni Algo de Muy en
Muy de acuerdo | Algo de acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
ESCALAS
Ne Rendimiento laboral
1 12| 3 4

DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA

o1 ¢Alcanza los objetivos establecidos para su puesto de

trabajo?

02 ¢Su trabajo es de alta calidad y cumple con los estandares
establecidos?
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¢Esté enfocado en lograr los resultados deseados en su

03 _
trabajo?

o ¢Cumple con sus responsabilidades de manera eficiente y
eficaz?

o5 ¢Esta dispuesto a aprender nuevas habilidades y
conocimientos para mejorar su rendimiento?

06 ¢Trabaja en equipo de manera efectiva para lograr
objetivos comunes?
DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

o7 ¢Las condiciones de trabajo en la Municipalidad son
adecuadas para su bienestar y rendimiento?

08 ¢Existen limitaciones en el acceso a recursos Yy
herramientas que afectan su rendimiento laboral?

09 ¢Existen aspectos de las condiciones de trabajo que
afectan negativamente su rendimiento laboral?

10 ¢La carga de trabajo asignada es adecuada a su capacidad
y experiencia?
¢Considera que la capacitacion y el desarrollo ofrecidos

11 | por la Municipalidad contribuyen a su crecimiento
profesional?

1 ¢ Tiene tiempo suficiente para completar sus tareas de
manera efectiva?
¢Considera que los recursos y herramientas

13 | proporcionados por la Municipalidad son adecuados para

su rendimiento?
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DIMENSION: COMPORTAMIENTOS
LABORALES CONTRAPRODUCENTES

¢Considera que la impuntualidad y las inasistencias de

14
algunos compafieros afectan el rendimiento del equipo?

15 ¢Muestra interés y compromiso en sus tareas Yy
responsabilidades?

16 ¢Mantiene relaciones cordiales y colaborativas con sus
comparieros de trabajo?

17 ¢Mantiene un trato cordial y respetuoso con sus
compaiieros de trabajo?

18 ¢Considera que la falta de compromiso de algunos
comparieros afecta el ambiente laboral?

19 ¢Sigue las normas de seguridad y salud ocupacional
establecidas por la Municipalidad?
¢Considera que el abuso de recursos por parte de algunos

20 | compafieros afecta los costos y la eficiencia de la

Municipalidad?
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TITULO:” EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE

S4pre &
m LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY,
ANO 2024”
.- DATOS GENERALES: o ( ) / . ) y
1.1. Apellidos y Nombres del experto: ......... ( myd TVEives, A OeTBl o = Bid St
gy /,
1.2. Cargo e institucion donde labora: ..o )066"1(" .......... (’/‘/‘/ ..................................

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Clima Organizacional
1.4. Autor (es) del Instrumento: Gerson Henry Montoya Noa

1l.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Buena
41-60%

Muy Buena
61-80%

Excelente
81-100%

1.CLARIDAD

Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible.

2.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presenta una organizacion
légica.

N )] <

5.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente.

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los dimensiones,

indicadores y las items.

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al

propésito de la investigacion.

10.APLICACION

Es Gtil, adecuado y los datos
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado(;/) Desaprobado( ) Observado( )

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: ......

Lugar y Fecha: ﬁovﬂll/ oS / 2006
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LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY,

ANO 2024”
l.- DATOS GENERALES: &c &-}LU[{LLZ‘&Z é; (/‘{.—{/:{@7 ; Dﬁ.u[c]
1.1. Apellidos y Nombres del experto: ................. ! / ................................................. ST
1.2. Cargo e institucion donde labora: ....................... ‘Z)-’/feulto ....... (= /\/J 21 T

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Rendimiento Laboral
1.4. Autor {es) del Instrumento: Gerson Henry Montoya Noa

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje (/
apropiado y comprensible. ‘
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas /
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la /
ciencia y tecnologia. L
4.0RGANIZACION Presenta una organizacion ‘/
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en /
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de /
acuerdo a los objetivos
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- /
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, /
indicadores y las items. % y
9.METODOLOGIA La estrategia responde al /
propésito de la investigacion.
10.APLICACION Es Gtil, adecuado y los datos /
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.
P /

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado(% Desaprobado( ) Observado( )

20 9 o
IV. PROMEDIO DE YALIDACION: .7:8%’ /i / ,/ i /
/ A{/’ﬁ CLLg Ztﬁ'—l/

Lugar y Fecha: 1 ACWA. 22035 /10.‘25 ﬁéﬁl Experto
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1.3. Nombre del instrumento evaluado: Clima Organizacional
1.4. Autor (es) del Instrumento: Gerson Henry Montoya Noa
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INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje _
apropiado y comprensible. X
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. K
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. 5(
4.0RGANIZACION Presenta una organizacién )<

légica.

5.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente.

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Basado en aspecto tedrico-
cientifico.

8.COHERENCIA

Entre los dimensiones,
indicadores y las items.

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al

propdsito de la investigacion.

X |X|X| X

10.APLICACION

Es util, adecuado y los datos
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado ()(')

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 7é70/

Lugar y Fecha: /Mﬂ 3 o/%r/ B2

Desaprobado (

) Ob
?

do(/

Z

"
Firma del Experto
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INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Buena
41-60%

Muy Buena
61-80%

Excelente
81-100%

1.CLARIDAD

Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible.

<

2.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

X

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologfa.

4.0RGANIZACION

Presenta una organizacién
logica.

5.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente.

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Basado en aspecto tedrico-
cientifico.

8.COHERENCIA

Entre los dimensiones,
indicadores y las items.

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al

propésito de la investigacidn.

10.APLICACION

Es (til, adecuado y los datos
permiten un tratamiento
estadistico pertinente.

X R K[X

1. OPINION DE APLICABILIDAD: Aprobado (70)

O,
IV. PROMEDIO DE VALIDACION: ?é’é
Lugar y Fecha: ‘7//)‘64«//‘ 30, 01’/2"21’

.
Desaprobado( ) O va 0/
/Z

Firma del Experto
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Anexo 5: Solicitud de permiso para realizacion de tesis

- ) “Afio del Fortalecimiento de la Soi)eranfa Nacional”

SOLICITUD: PERMISO PARA REALIZAR MI TESIS

HUGO RUBEN GARCIA MAMANI €
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

Mﬂ%}:&’mgs wi??“%,ﬁ:ﬁé.;g%:&;;“\ Yo, Gerson Henry Montoya Noa identificado con
V ”"“’.’_‘i“’:,‘.‘f Tt 7'*} (RSN O\\iq DNI N°74356515, con domicilio en Pj. Bolognesi
; f]:z, t Ampliacion Mz. G lote 9, Distrito Pocollay,
! Provincia Tacna, Departamento Tacna, ante usted
@, RE®ipaume S:S- B TR AL LRk A ; con el debido respeto me presento y manifiesto lo
1\:&&3%‘&"‘ 2 ,:gzdguozcoﬁlnm‘ siguiente:

Que, habiendo culminado la carrera de ciencias administrativas en la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, solicito a usted el permiso para realizar mi tesis
titulada: El clima organizacional y su influencia en el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, afio 2025, el cual
se realizara mediante un cuestionario para optar el grado de licenciado en

administracion.

Sin otro particular me despido de usted, agradeciendo de antemano su atencion.

POR LO EXPUESTO:

Solicito a usted Sr. Alcalde, acceder a mi peticion pbr ser de justicia.

Pocollay, 21 de Mayo del 2025

: bingah)

Gerson Henry Montoya Noa

DNI: 74356515
CEL: 946668089
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