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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el ambiente organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar — 2023. Materiales
y métodos: fue de tipo basica, contd con enfoque cuantitativo, fue de nivel correlacional, conto
con disefio no experimental de corte transversal, se consideré como poblacion a 30 trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Ambar, de los cuales la totalidad conformé la
muestra, se utilizé como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario. Resultados: Se
obtuvo una correlacion entre ambas variables, teniendo como valor: 0.802 y un Sig. =0.000.

Conclusiones: Se evidenci6 una relacion positiva alta entre las variables.

Palabras claves: Ambiente organizacional, desempeiio laboral, clima laboral.
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ABSTRACT

Objective: Determine the relationship that exists between the organizational environment
and the work performance of the workers of the District Municipality of Ambar - 2023. Materials
and methods: it was basic, had a quantitative approach, was correlational, had a non-
experimental design. cross section, 30 administrative workers from the Ambar district
municipality were considered as the population, of which all formed the sample, the survey was
used as a technique and the questionnaire as an instrument. Results: A correlation was obtained
between both variables, with a value of: 0.802 and a Sig. =0.000. Conclusions: A high positive

relationship was evident between the variables.

Keywords: Organizational environment, job performance, work climate.
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INTRODUCCION

En esta investigacion se consideré como variables al Ambiente organizacional, siendo
esta el conjunto de percepciones e intercambio de opiniones de los trabajadores como respuesta a
las condiciones de trabajo que la organizacion donde trabajan les ofrece para llevar a cabo sus
labores; y al Desempefio laboral, siendo el rendimiento de cada trabajador al momento de

realizar sus actividades laborales, incluyendo sus comportamientos, emociones, actitudes.

Se considero la siguiente estructura proporcionada por la Universidad:

Capitulo I: Se abarc6 al Planteamiento del problema, con los elementos que integra.

Capitulo II: Se abarco el Marco Tedrico, con los elementos que integra.

Capitulo III: Se abarc6 la Metodologia, con los elementos que integra.

Capitulo IV: Se abarco a los Resultados.

Capitulo V: Se abarc¢ la Discusion de resultados.

Posteriormente se muestran las Conclusiones y Recomendaciones.

Finalmente, se muestran los anexos y las referencias utilizadas.

XV



1.1.

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Los tiempos después de la pandemia que se sufridé mostraron las consecuencias que
¢ésta dejo, ademas de la incertidumbre con respecto a los cambios producidos en los
principales ambitos de la vida de la persona, como el politico, econémico, social. Ello
ocasiono que las organizaciones publicas y privadas sean afectadas, obligdndoles a cambiar

su manera de gestionarse. (Garcia, Grillo y Morte 2021)

Siguiendo la linea, a nivel internacional se manifiesta una constante preocupacion
para elaborar investigaciones basadas en la gestion publica, ello para poder ampliar los
conocimientos sobre las maneras de gestionar las instituciones, organizaciones, recursos,
procesos, asi como elementos internos como la cultura y ambiente organizacional; para
mediante ello lograr que los trabajadores puedan desempeiiarse de mejor manera,
propiciando la satisfaccion de los usuarios. Siendo ello la respuesta generada para los

continuos cambios de las demandas sociales.

Con la transicion del tiempo antiguo al tiempo moderno se dio cabida a la
disrupcion digital, siendo un fenémeno que ha venido transformando al mundo desde hace
muchos afos, y que con la pandemia se ha apresurado el paso a la digitalizacion de las
organizaciones, como forma de adaptarse a las condiciones cambiantes y modernizadas del
entorno; lo cual genera que cambien sus estrategias o las redisefien, enfocandose en dirigir
a sus trabajadores siguiendo un ambiente y cultura organizacional pertinente. Como parte

de ello se utilizan estrategias que fomentan el uso de la virtualidad para que los



trabajadores puedan sacar provecho de ésta y se pueda propiciar el logro de los objetivos
establecidos, siendo un paso muy importante para lograr el desarrollo empresarial

(Bellomo, Oszlak 2020).

El Ministerio de economia y finanzas (2021) elabor6 su Plan de gobierno digital
durante el periodo 2021-2023, centrandose en tematicas sobre el Gobierno Digital,
partiendo de un nuevo enfoque de transformacion digital, para que pueda ser mas
innovadora y acelerada. Segun lo obtenido, en la dimension “Capacidad Digital”, el 16%
de las personas demostraron estar en un nivel inicial, mostrando que se debe capacitar al
personal y fomentar la cultura organizacional para incitar a toda la organizacion a enfrentar
los retos digitales, también, con respecto a la dimension “Liderazgo” se obtuvo en un 44%,
evidenciando que en las organizaciones se demuestra el apoyo y compromiso de la
Direccidn, significando una oportunidad para fomentar el compromiso del personal para
brindarles herramientas digitales para que puedan cumplir con sus labores correctamente.
Con lo mencionado quedd evidenciado la importancia de la digitalizacion y uso de la
tecnologia, junto con una adecuada cultura organizacional que propicie un clima laboral

positivo entre los trabajadores para lograr las metas institucionales.

Cérdenas (2021) refiere que, considerando las dudas e incertidumbres creadas por
el entorno cambiante, las instituciones publicas se preocupan por propiciar un adecuado
ambiente organizacional, basdndose en que es un elemento muy importante que influye en
los trabajadores, interviniendo elementos como el liderazgo, comunicacién, ambiente de
trabajo, etc., lo cual general un determinado clima organizacional, lo cual influye en su
compromiso, comportamientos y por ende, en su desempefio, entendido posteriormente

como contribucién para el logro de los resultados.



1.2

En base a lo tratado, en la Municipalidad Distrital de Ambar se presentan
problemas con respecto al ambiente organizacional, siendo especificamente en lo siguiente:
mal comportamiento organizacional, limitada gestion de recursos humanos y mal
comportamiento humano de los trabajadores, lo que perjudica al desempeno laboral del
personal, como problemas en: malos equipos de trabajo y no cumplen las metas y

resultados.

En otra linea, si en las organizaciones se percibe un ambiente organizacional
negativo, pueden sufrir de consecuencias relevantes, siendo desde la insatisfaccion de los
trabajadores hasta su rendimiento, lo cual se traduce en menor productividad y por ende
una menor rentabilidad. Para lo cual resulta imprescindible que las organizaciones se
centren en realizar actividades que puedan propiciar un adecuado ambiente de trabajo, para
fomentar la comunicacion entre los trabajadores, el respeto, desarrollo profesional y para

consolidar la cultura del trabajo en equipo.

Considerando lo mencionado es lo que motivd para elaborar la presente
investigacion, centrandose en hallar la relacion entre las variables, haciéndonos la
pregunta: ;De qué manera el ambiente organizacional se relaciona con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023?
Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(Qué relacion existe entre el ambiente organizacional y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar — 2023?



1.3.

1.2.2. Problemas especificos

(De qué manera el comportamiento organizacional se relaciona con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023?

(Como se relaciona la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023?

(Cudl es la relacion entre el comportamiento humanos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023?
Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el ambiente organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023.
1.3.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre el comportamiento organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar — 2023.

Analizar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar — 2023.

Identificar la relacidon que existe entre el comportamiento humano y el desempeiio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar — 2023.



1.4.

1.5.

Justificacion de la investigacion

Conveniencia: Esta investigacion destaca la importancia de la variable: Ambiente
organizacional y su relacion con la variable: Desempefio laboral, siendo estas variables que
pueden afectar el rendimiento de los trabajadores de la Municipalidad, por lo cual resulta

relevante tratar esta problematica.

Implicancia prdctica: La investigacion ofrece un aporte a las entidades municipales,
mediante recomendaciones y el estudio de las variables presentadas, para que puedan llevar
a cabo una mejor gestion interna de sus procesos, actividades y recursos, propiciando un
adecuado ambiente organizacional y por ende un mejor desempefio de los trabajadores,

conllevando al logro de los objetivos.

Valor teorico: La investigacion considera teorias y conceptos acordes a las variables:
Ambiente organizacional y Desempefio laboral. Asimismo, puede ser considerada como
antecedente para proximas investigaciones relacionadas a las variables consideradas,

siendo una problematica relevante en la actualidad.

Valor metodologico: Se utilizé una metodologia para llevar a cabo esta investigacion,
utilizando técnicas e instrumento, asimismo segin los pasos que conlleva se trata a la
problematica para determinar la relacion de ambas variables y para hallar la opinidon o

datos de la muestra.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion espacial: La investigacion se realizd especificamente en las oficinas de la

Municipalidad distrital de Ambar, provincia de Huaura, departamento de Lima.



1.6.

Delimitacion temporal: La investigacion se llevo a cabo desde mayo a septiembre del

2023.

Delimitacion social: Se consider6 como poblacion al personal administrativo de la

Municipalidad distrital de Ambar.

Delimitacion conceptual: Se consider6 como variables a: Ambiente organizacional y

Desempefio laboral.

Ambiente organizacional: Burke (2004) considera que es el conjunto de

percepciones, sentimientos y expectativas de los trabajadores de una organizacion.

Desempeiio laboral: Palaci (2004) refiere que es el valor obtenido del personal de

una organizacion con respecto al cumplimiento de las labores u objetivos organizacionales.

Viabilidad del estudio

Para elaborar esta investigacion se contd con los recursos necesarios, como los
recursos econdémicos, los cuales son costeados por el investigador, también se cuenta con el
tiempo para desarrollarla correctamente, asimismo se pudo recopilar los datos necesarios
mediante las técnicas de recopilacion, y se contd con el acceso a la Municipalidad para

aplicar el instrumento a los trabajadores.



2.1.

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales

Iniciando, Gonzalez (2020) en su investigacion: Clima organizacional y desempefio
laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas, asign6 como objetivo:
determinar la relacion entre las variables. Acerca de la metodologia, fue bibliogréfica,
documental, de tipo exploratorio, descriptiva, correlacional, explicativa y contd con
enfoque cuantitativo. Concluyd que se demostré una relacion entre las variables, siendo
directa, fuerte y significativa, evidenciando que si se propicia un adecuado clima
organizacional los trabajadores podra mostrar un desempefio laboral mayor, beneficiando

tanto a los trabajadores como a las organizaciones.

Para Brito et al. (2020), quienes elaboraron su tesis, asignaron como objetivo:
Determinar como los empleados perciben el entorno empresarial (a través de las variables:
liderazgo, toma de decisiones, motivacién y control) y como dicha percepcion afecta el
desempefio de los mismos. Con respecto a la metodologia, fue descriptiva correlacional, se
considerd como poblacién a 90 trabajadores, de los cuales 15 conformaron un grupo y 63
otro, se utiliz6 como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario.
Concluyeron que las variables mencionadas son fundamentales para generar un ambiente
organizacional, lo cual repercute en el desempefio de los trabajadores y por ende en el

logro de los objetivos establecidos.



Asimismo, Bachon y Jordan (2019) en su investigacion: Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio Laboral de la compafiia “Renesa SA” de la ciudad de
Guayaquil, consideraron como objetivo: Analizar el clima organizacional a partir del
desempefio de los trabajadores. Con respecto a la metodologia, fue empirica, sistematica,
consideraron como muestra a 22 trabajadores y como técnica a la encuesta. Concluyeron
que la empresa presentd falencias, pero que puede solucionarlas y puede organizar sus

procesos para que pueda ser una empresa exportadora sobresaliente.

Por ultimo, Meza (2018) en su investigacion: Clima organizacional y desempeio
laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, refirid6 como objetivo:
identificar el nivel en el que se encuentra el clima organizacional en la universidad
mencionada. Sobre la metodologia, fue descriptiva, explicativa, conté con disefio no
experimental transversal, contd con enfoque cuantitativo, consider6 como muestra 100
trabajadores, utiliz6 como técnica a la encuesta. Concluy6 que ambas variables presentaron
correlacion, siendo positiva significativa, ya que obtuvo como valor: .583 y un p= 0.010;

evidenciando que si mejora la primera variable también mejora la segunda.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Luyo (2022) en su investigacion: Clima organizacional y desempefo laboral en
colaboradores de una empresa privada textil de la provincia de Chincha, consideré como
objetivo: establecer la relacion entre las variables. Acerca de la metodologia, fue basica, no
experimental, transversal, correlacional, cont6 con enfoque cuantitativo, se consideré como
muestra a 250 trabajadores, utilizd6 como técnica a la escala de Clima laboral y a la

encuesta de Desempefio laboral. Obtuvo una correlacion entre las variables, teniendo como



valor: .796 y un Sig. <0.05, indicando que fue significativa, mostrando que mientras mas

se incrementa la primera variable se incrementa la segunda.

Para Gonzales (2021), en su investigacion: Clima organizacional y desempefio
laboral de la Empresa Vocati Consulting SAC 2021, consider6 como objetivo: hallar la
relacion entre las variables. Con respecto a la metodologia, fue descriptiva correlacional,
aplicada, contd con disefio no experimental, consideré como muestra a 40 trabajadores,
utilizé como técnica a la encuesta junto a su instrumento, siendo el cuestionario. Obtuvo
que la primera variable fue mostrada en un nivel regular, por un 70% de la poblacion, la
segunda variable fue también considerada como regular, por un 65%. Se concluy6d que
ambas variables presentaron correlacion, teniendo como valor: 0.859 y un Sig. < 0.05,
siendo positiva alta, indicando que la relacion fue directa y significativa, evidenciando que,

si mejora la primera variable, también la segunda.

Asi mismo, Mendoza (2021) en su investigacion: Clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa agroindustrial Beta en el distrito de
Chincha baja 2019, asign6 como objetivo: determinar la entre las variables mencionadas.
Con respecto a la metodologia, fue basica, contd con disefio no experimental, fue
cuantitativa, utilizd6 como técnica a la encuesta, consider6 como poblacion a 50 personas,
las cuales conformaron también a la muestra. Concluyd que las variables presentaron
relacion. Asimismo, la solidaridad de trabajadores, identidad de trabajadores y la

motivacion de los trabajadores se relacionan con el desempefio laboral.

Finalmente, Rosales (2019) en su investigacion: Relacién entre clima
organizacional y desempefio laboral de la empresa INCOMANS Huaraz-2019, asigno

como objetivo: determinar la relacion entre las variables. Con respecto a la metodologia,

9



2.2.

fue aplicada, no experimental correlacional, transversal, contd con enfoque cuantitativo,
consideré como poblacion a 145 trabajadores, de los cuales 106 conformaron la muestra,
utiliz6 como técnica a la encuesta y al cuestionario como instrumento. Concluyd que
ambas variables presentaron correlacion, siendo de 0.672 y un Sig. = 0.000, indicando que
fue directa y significativa, mostrando que la primera variable influye de manera positiva

sobre la segunda.

Bases teoricas

2.2.1. Ambiente organizacional

A) Definiciones

La OMS (2010) lo considera como el entorno de trabajo en el cual la organizacion
garantiza determinadas condiciones de trabajo a sus trabajadores para llevar a cabo sus
labores, ademas de preocuparse por propiciar la salud, bienestar y seguridad de estos, lo

cual influye en su seguridad de realizar sus labores y por ende en su desempefio laboral.

Se considera como la imagen interna de una organizacion, consolidada por el
conjunto de percepciones de los trabajadores como respuesta a la interaccion con sus
procesos, cultura, condiciones de trabajo, los cuales influyen en su comportamiento.

(Contreras, 2017).

B) Importancia del ambiente organizacional

El ambiente organizacional (2023) apunta que goza de relevancia ya que representa
la esencia interna de la organizacion, su cultura, liderazgo, clima laboral, forma de vida,

condiciones que ofrece a sus trabajadores; siendo factores que influyen en la motivacion de

10



estos, por ende, en su desempefio y comportamiento para la consecucion de los objetivos

establecidos.
C) Ambiente y cultura organizacional

Estas variables muestran relacionarse con la esencia o entorno interno de las
organizaciones, ya que el ambiente que se genera en estas abarca aspectos como los
valores, conductas, creencias, conformando estos la cultura organizacional. Asimismo, son
influenciadas en mayor medida por las percepciones de los trabajadores (ambiente) con
respecto a las practicas y manera de desarrollar las actividades por parte de la Alta

Direccion (Peralta, 2020).
D) Dimensiones del Ambiente organizacional
Martinez (2013) refiere las siguientes:

e Comportamiento organizacional: Cortes (2023) menciona que abarca las maneras de
comportarse por parte de los trabajadores considerando diversas condiciones que les

ofrece la organizacion donde trabajan.

e Gestion de recursos humanos: Endalia (2021) manifiesta que abarca el conjunto de
actividades orientadas a administrar y controlar de manera eficiente a los trabajadores,
considerando la intensidad de trabajo y la influencia de diversos factores, para que

puedan lograr los resultados esperados.

e Comportamiento humano: Peir6 (2021) menciona que es la manera o las reacciones

en base a los comportamientos de las personas frente a diversas situaciones,
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incluyendo en estas percepciones la consideracion o influencia de factores externos,

como factores ambientales o sociales.

2.2.2. Desempeiio laboral

A) Definiciones

Palmar et al. (2014) apuntan que corresponde al rendimiento o desenvolvimiento de
cada trabajador durante las jornadas laborales en la organizacion donde trabaja, el cual es
influenciado por determinados factores tanto internos como externos. Siendo el fin del
desempefio contribuir conjuntamente entre los trabajadores para el logro de los resultados

esperados por la organizacién donde laboran.

Chiavenato (2007) afirma que es una variable que se relaciona con el desarrollo de
los trabajadores, ya que mientras mejor sea éste los trabajadores podran lograr una mayor
productividad, lo cual evidencia que la organizacién los ha capacitado correctamente y ha
inculcado sus valores y ética, y estos se alinean con sus metas; representando que se

sienten identificados con la misma.

B) Importancia del desempeiio laboral

Geraldo y Zambrano (2017) enfatizan que el desempefio correcto de los
trabajadores es lo que buscan las organizaciones, ya que asi pueden contribuir a la
consecucion de los objetivos. Asimismo, mediante la evaluacion del desempefio laboral se
puede hallar las falencias encontradas y los puntos sobresalientes o correctos; en base a
ello pueden comunicarse con los trabajadores para saber su opinion, si algin aspecto le

causa fastidio o si no esta de acuerdo con las metas o cultura; para elaborar estrategias que
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puedan motivarlos e incentivarlos con recompensas a cumplir sus labores correctamente,

ademas de brindar un adecuado clima organizacional.

C) Dimensiones de desempeiio laboral

En esta investigacion se considera las siguientes dimensiones:

e Equipos de trabajo: Es la colaboracion, disposicion y decision de un grupo de
trabajadores para ejecutar procesos o realizar actividades orientadas al logro de
determinados resultados, requiriendo también la resolucion de conflictos y la imagen

del liderazgo para guiar al grupo. (Ayovi-Caicedo, 2019)

e Metas: Son los objetivos generales que desea lograr una organizacion, la cual lleva a
cabo procesos, utilizacion de recursos, organizacion de actividades y coordinaciones
para direccionar el esfuerzo del personal en lograr ello (Asturias Corporacion

Universitaria, 2019).

e Resultados: Son los frutos o las obtenciones que se logran tras haber realizado
determinadas tareas y esfuerzos, en base a una planificacion y organizacion junto con
la adecuada supervision y control de recursos utilizados (Asturias Corporacion

Universitaria, 2019).

D) Administracion del desempeiio

Mairquez (2020) refiere que las organizaciones que contratan a personal encargado
de evaluar la direccion de sus trabajadores no utilizan paneles de control, imposibilitando
lograr con eficacia este proceso. Asimismo, comentd que en investigaciones llevadas a

cabo sobre la productividad y sobre indicadores financieros se evidencid que los
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2.3.

trabajadores que desempefian sus labores bajo un sistema de gestion del desempefio
demuestran un mejor desempefio en relacion a los trabajadores que no poseen ello en las
organizaciones donde laboran. Lo cual se traduce en que si los gerentes o directivos de las
organizaciones no implementan esta gestion podran correr muchos riesgos y pérdidas de

oportunidades, ademas de una impertinente supervision y por ende no lograr los resultados.

Bases filosoficas

El fundamento ontologico: La investigacion se basd en este aporte ya que se observa o

analiza la naturaleza de la problematica en el campo de accion.

El fundamento epistemologico: Este aporte abarca que se lleva a cabo una exploracion
cientifica, también que se detalla como se llevard a cabo y lo que se obtiene, ademads de

demostrar la relacion entre las variables.

El fundamento logico: Este aporte indica abarca que la investigacion elaborada o este
constructo posee validez logica para solucionar una problematica cientifica, sirviendo

como base para otras investigaciones relacionadas a las variables consideradas.

El fundamento metodologico - pedagogico: Este aporte evidencia que en esta
investigacion se utiliza un determinado método. Ademas de procedimientos para
desarrollarla correctamente siguiendo las pautas académicas y la generacion de

conocimientos sobre las variables consideradas para los lectores.
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2.4.

Definicion de términos basicos

e Bienestar: Pérez (2010) menciona que es la sensacion de comodidad por parte de los
trabajadores como respuesta a las condiciones de trabajo que le brinda la organizacion

en la que trabajan, para que puedan cumplir sus labores correctamente.

o Calidad de trabajo: Corresponde a la manera en la que los trabajadores han obtenido o
logrado sus resultados, incluyendo los recursos utilizados, desarrollo o actitudes,

participacion y comportamientos al realizar sus labores. (Koopmans et al., 2011).

e Capacitacion: Pérez (2010) menciona que es la realizacion de actividades orientadas en
ampliar los conocimientos sobre temas determinados de los trabajadores, asi como tratar
situaciones para desarrollar o potenciar sus capacidades y su rendimiento, en adicion

mostrando la cultura o valores que sigue la organizacion.

e Clima laboral: Human Pull (2022) refiere que es el conjunto de las percepciones de los
trabajadores sobre el ambiente organizacional, las cuales varian en funcion de las
condiciones que la organizacion les ofrezca, como condiciones del lugar de trabajo,

lineamientos, supervision, incentivos, lo que repercute en su compromiso y motivacion.

e Compromiso: Harter, Schmidt y Hayes (2002) expresan que es la responsabilidad que
demuestran las personas con respecto al cumplimiento e involucramiento de las labores

que le corresponden.

o Comunicacion: Pérez (2010) apunta que es el intercambio de mensajes entre un emisor
y un receptor, los cuales se codifican para su entendimiento y posterior respuesta,

incluyendo la expresion de sentimientos, emociones, etc.
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Desarrollo organizacional: Pérez (2010) menciona que es la aplicacion de buenas
practicas que promueven la mejora continua y la efectividad en el desarrollo de los

procesos por parte de las organizaciones.

Disciplina: Pérez (2010) manifiesta que es el respeto que muestran las personas con
respecto a los principios que sigue la organizaciébn para cumplir sus objetivos

establecidos.

Eficacia: Pérez (2010) precisa que es la capacidad de cumplir o realizar actividades de

la manera esperada.

Eficiencia: Pérez (2010) menciona que es la capacidad de utilizar la menor cantidad de

recursos necesarios para ejecutar operaciones o para lograr resultados esperados.

Empatia: Pérez (2010) refiere que es la capacidad de la persona de entender la situacion

de otra, de ponerse en su lugar, para animarla a seguir adelante.

Lealtad: Chiavenato (2000) considera que se describe a una persona que puede
comprometerse en seguir junto a otra persona, grupo, cosa, principio, asi se viva

situaciones complicadas.

Metas a corto plazo: Clavijo (2023) considera que son aquellos objetivos que se pueden
cumplir con inmediatez, los cuales al no ser muy complejos pueden ser desarrollados

por pocos trabajadores.

Metas a mediano plazo: Clavijo (2023) considera que son objetivos que la organizacion
desea lograr en un plazo mediano, es decir, a partir de un afio hasta los 3 afios. En estas,

al tener una mayor complejidad, se designa a un grupo de trabajadores.
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2.5.

Metas a largo plazo: Clavijo (2023) menciona que son resultados que la organizacion
desea lograr en plazos lejanos, es decir, a partir de 3 anos a mas, siendo los mas

determinantes para el futuro de la misma.

Reconocimiento laboral: Pursell (2023) expresa que es la accion de apreciar el esfuerzo

de los trabajadores por la Alta Direccion, ademas de mantenerlos motivados.

Rendimiento en la tarea: Corresponde al cumplimiento de las tareas asignadas de los
trabajadores, considerando la manera en la que las realizan, incluyendo sus

competencias y compromiso. (Koopmans et al., 2011).

Satisfaccion laboral: Olivares et al. (2013) enfatizan que es la conformidad o
complacencia lograda por los trabajadores como respuesta a las condiciones del entorno
de trabajo que les ofrece la organizacion, incluyendo aspectos como la remuneracion,

relaciones interpersonales, supervision, seguridad, promocion de puesto, etc.

Hipaotesis de investigacion
2.5.1. Hipotesis general

El ambiente organizacional se relaciona significativamente con el desempefo laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023.

2.5.2. Hipdtesis especificas
El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023.

La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023.
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El comportamiento humano se relaciona significativamente con el desempeio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ambar —2023.

2.6. Operacionalizacion de las variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

V1: AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

Comportamiento organizacional

Gestidon de recursos humanos

Comportamiento humano

Bienestar
Desarrollo organizacional

Clima laboral

Capacitacion
Reconocimiento laboral

Satisfaccion laboral

Empatia
Disciplina

Comunicacién

Variable

Dimensiones

Indicadores

V2: DESEMPENO
LABORAL

Equipos de trabajo

Metas

Resultados

Rendimiento en la tarea
Lealtad

Compromiso

Metas a corto plazo
Metas a mediano plazo

Metas a largo plazo

Calidad de trabajo
Eficiencia laboral

Eficacia laboral
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3.1.

CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Diseiio metodoldgico

La investigacion se enmarco con el tipo basica, de enfoque cuantitativo y fue de
nivel correlacional, ya que se recopilaron datos de las variables, como conceptos y teorias

elaboradas por otros autores. Ademas, contd con disefio no experimental de corte

transversal.

Se siguio el siguiente esquema:

\"2!
4
M r
/
V2
M= 30 trabajadores administrativos
V1= Ambiente organizacional
V2= Desempeiio laboral
r= Coeficiente de correlacion
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3.2

3.3.

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion
Se considerd para esta investigacion a 30 trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ambar.

3.2.2. Muestra
Para hallar la muestra se recurrid6 al muestreo censal, obteniendo la cantidad de
trabajadores que conformaron la poblacion, siendo de 30 trabajadores, ya que ésta se

conformo por una cantidad pequena.

Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizd6 como técnica a la encuesta, junto con su instrumento el cuestionario, el
cual es el documento de hojas que contienen preguntas elaboradas de manera objetiva,
coherente y organizada, concerniente a las variables y sus dimensiones e indicadores, para

obtener los datos de la muestra. Este instrumento se rigi6 considerando la escala de Likert.

Confiabilidad de Ambiente Organizacional:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,835 9

20



Confiabilidad de Desempeiio Laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,801 9

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utiliz6 tanto a la estadistica descriptiva, con la cual se pudo tabular y organizar
los resultados obtenidos del instrumento, y la estadistica inferencial, con la cual se pudo

contrastar las hipotesis planteadas, utilizando el software estadistico SPSS v.25.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

Tabla 1. Niveles de Ambiente Organizacional

. . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nivel malo 8 26,7 26,7 26,7
alig,  Nivel regular 11 36,7 36,7 63,3
90 Nivel bueno 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
2
g
=
o
)
o

Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 1. Niveles de Ambiente Organizacional

Se muestra que, del total de la poblacién, el 26,67% muestra un nivel malo, un 36,67%

regular y un 36,67% bueno con respecto al ambiente organizacional.
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Tabla 2. Niveles de Comportamiento Organizacional

. . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Nivel malo 14 46,7 46,7 46,7
Valid Nivel regular 3 10,0 10,0 56,7
A Nivel bueno 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
%
5
&
Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 2. Niveles de Comportamiento Organizacional

Se muestra que, del total de la poblacién, el 46,67% muestra un nivel malo, un 10,00%

regular y un 43,33% bueno con respecto al comportamiento organizacional.

Tabla 3. Niveles de Gestion de Recursos Humanos

. . Porcentaje =~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Nivel malo 14 46,7 46,7 46,7
Valid Nivel regular 3 10,0 10,0 56,7
A Nivel bueno 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Porcentaje

43 33%)
10,00%
Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 3. Niveles de Gestion de Recursos Humanos

Se muestra que, del total de la poblacion, el 46,67% muestra un nivel malo, un 10,00%

regular y un 43,33% bueno con respecto a la gestion de recursos humanos.

Tabla 4. Niveles de Comportamiento Humano

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nivel malo 8 26,7 26,7 26,7
Vilido Nivel regular 17 56,7 56,7 83,3
Nivel bueno 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Porcentaje

Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 4. Niveles de Comportamiento Humano

Se muestra que, del total de la poblacion, el 26,67% muestra un nivel malo, un 56,67%

regular y un 16,67% bueno con respecto al comportamiento humano.

Tabla 5. Niveles de Desempeiio Laboral

. . Porcentaje =~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nivel malo 12 40,0 40,0 40,0
Vilido Nivel regular 6 20,0 20,0 60,0
Nivel bueno 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Porcentaje

Nivel malo

Nivel regular

Figura 5. Niveles de Desempeiio Laboral

Nivel bueno

Se muestra que, del total de la poblacién, el 40,00% muestra un nivel malo, un 20,00%

regular y un 40,00% bueno con respecto al desempefio laboral.

Tabla 6. Niveles de los Equipos de trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Nivel malo 8 26,7 26,7 26,7
Valid Nivel regular 18 60,0 60,0 86,7
AEO " Nivel bueno 4 13,3 13,3 100,0
30 100,0 100,0
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Porcentaje

Nivel malo Nivel regular

Nivel bueno

Figura 6. Niveles de los Equipos de trabajo

Se muestra que, del total de la poblacién, el 26,67% muestra un nivel malo, un 60,00%

regular y un 13,33% bueno con respecto a los equipos de trabajo.

Tabla 7. Niveles de las Metas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Nivel malo 12 40,0 40,0 40,0
Valid Nivel regular 8 26,7 26,7 66,7
AEO " Nivel bueno 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Porcentaje

Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 7. Niveles de las Metas

Se muestra que, del total de la poblacién, el 40,00% muestra un nivel malo, un 26,67%

regular y un 33,33% bueno con respecto a las metas.

Tabla 8. Niveles de los Resultados

. . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nivel malo 15 50,0 50,0 50,0
Vilido Nivel regular 4 13,3 13,3 63,3
Nivel bueno 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Porcentaje

Nivel malo Nivel regular Nivel bueno

Figura 8. Niveles de los Resultados

Se muestra que, del total de la poblacién, el 50,00% muestra un nivel malo, un 13,33%

regular y un 36,67% bueno con respecto a los resultados.

Tabla 9. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl Sig.
Ambiente Organizacional ,257 30 ,000
Desempefio Laboral ,245 30 ,000

Se evidencia que se obtuvo valores de distribucion <0.05, indicando que se debe utilizar la

estadistica no paramétrica.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 10. Hipotesis general

Correlaciones

Rho de
Spearman

Ambiente

Organizacional

Desempenio
Laboral

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Ambiente
Organizacional

1,000

30
,802"

,000
30

Desempeiio
Laboral

,802"

,000
30

1,000

30

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

Se aprecia que ambas variables presentaron relacion significativa, teniendo como valor de

correlacion: 0.802 y un Sig.=0.000, indicando que fue positiva alta.

Tabla 11. Hipotesis especifica 1

Correlaciones

Rho de
Spearman

Comportamiento  Coeficiente de

Organizacional

Desempenio
Laboral

correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Comportamiento
Organizacional

1,000

30
, 7617

,000
30

Desempeiio
Laboral

7617

,000
30

1,000

30

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

30



Se aprecia que la primera dimension de la variable 1 y la variable 2 presentaron relacion

significativa, teniendo como valor de correlacién: 0.761 y un Sig.=0.000, indicando que

fue positiva alta.

Tabla 12. Hipotesis especifica 2

Correlaciones

Gestion de Coeficiente de
Recursos correlacion
Humanos Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman  Desempefio Coeficiente de
Laboral correlacion
Sig. (bilateral)
N

Gestion de
Recursos
Humanos

1,000

30

Hk

,875

,000
30

Desempeiio
Laboral

kK

875

,000
30

1,000

30

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

Se aprecia que la segunda dimension de la variable 1 y la variable 2 presentaron relacion

significativa, teniendo como valor de correlacion: 0.875 y un Sig.=0.000, indicando que

fue positiva alta.
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Tabla 13. Hipotesis especifica 3

Correlaciones

Comportamiento ~ Desempeiio

Humano Laboral
Comportamiento  Coeficiente de -
Humano correlacion 1,000 816
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman  Desempefio Coeficiente de "
Laboral correlacion 816 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Se aprecia que la tercera dimension de la variable 1 y la variable 2 presentaron relacion
significativa, teniendo como valor de correlacion: 0.816 y un Sig.=0.000, indicando que

fue positiva alta.
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5.1.

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Hipotesis general: Se obtuvo una correlacion de 0.802 entre las variables:
Ambiente organizacional y Desempeiio Laboral, con un Sig.<0.05, indicando que la
relacion fue positiva alta. Ello se relaciona con lo obtenido por Gonzalez (2020), Meza

(2018), Luyo (2022), Gonzales (2021), Mendoza (2021) y Rosales (2019).

Hipotesis especifica 1: Se obtuvo una correlacion de 0.761 entre la dimension:
Comportamiento Organizacional y Desempefio Laboral, con un Sig.<0.05, indicando que
la relacion fue positiva alta. Ello se relaciona con lo obtenido por Mendoza (2019), en la

cual obtuvo que la identidad de trabajadores y el desempefio laboral presentaron relacion.

Hipétesis especifica 2: Se obtuvo una correlacion de 0.875 entre la dimension:
Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral, con un Sig.<0.05, indicando que la
relacion fue positiva alta. Ello se relaciona con lo obtenido por Mendoza (2019), en la cual

obtuvo que la solidaridad de trabajadores y el desempefio laboral presentaron relacion.

Hipotesis especifica 3: Se obtuvo una correlacion de 0.816 entre la dimension:
Comportamiento Humano y Desempefio Laboral, con un Sig.<0.05, indicando que la
relacion fue positiva alta. Ello se relaciona con lo obtenido por Mendoza (2019), en la cual

obtuvo que la motivacion de los trabajadores y el desempeno laboral presentaron relacion.
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6.1.

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

e Se evidenci6 que el ambiente organizacional y el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Ambar — 2023 presentaron relacion positiva alta, teniendo

como valor de correlacion: 0.802 y un Sig.<0.05.

Se evidencido que el comportamiento organizacional y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ambar — 2023 presentaron relacion positiva alta, teniendo

como valor de correlacion: 0.761 y un Sig.<0.05.

Se evidencié que la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ambar — 2023 presentaron relacion positiva alta, teniendo

como valor de correlacion: 0.875 y un Sig.<0.05.

Se evidenci6 que el comportamiento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ambar — 2023 presentaron relacién positiva alta, teniendo

como valor de correlacion: 0.816 y un Sig.<0.05.

6.2. Recomendaciones

e Se recomienda a la Municipalidad garantizar condiciones de trabajo adecuadas y

atractivas a los trabajadores, como el otorgamiento de promociones de puestos,
incentivos monetarios y no monetarios, cursos de carrera, etc., para que asi los

trabajadores puedan comprometerse y mostrar un mejor desempefio laboral.
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e Se recomienda a la Municipalidad brindar las condiciones para propiciar un adecuado
comportamiento organizacional, asegurando las condiciones de seguridad y de higiene
para el bienestar de los trabajadores, asi como la aplicacion de practicas o modelos que

mejoren los procesos y charlas para mantener un clima laboral ameno y positivo.

¢ Se recomienda a la Municipalidad evaluar la Gestion de Recursos Humanos que lleva a
cabo, para evaluar el desarrollo de la misma, y a partir de ello llevar a cabo
capacitaciones para potenciar las habilidades y los conocimientos de los trabajadores,
también resulta pertinente demostrar el reconocimiento de sus logros y de cumplir sus

expectativas y cubrir sus necesidades bésicas para lograr su satisfaccion laboral.

e Se recomienda a la Municipalidad evaluar el comportamiento humano de su personal,
para hallar el nivel de empatia, disciplina y comunicacion que muestran los
trabajadores, para en base a lo obtenido formular estrategias para reforzar estos

elementos y se enfatice el logro de los objetivos organizacionales.
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Anexo 2: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE EL AMBIENTE ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como proposito, recopilar informaciéon sobre el ambiente

organizacional, centrandose en los trabajadores de la municipalidad distrital de Ambar. Debera

usted marcar con una “X” su respuesta, la misma que debera tener el mayor grado de veracidad.
Utilice la valoracion escalar establecida.

1) Nunca 2) Muy pocas veces 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

NO

Items

Valoracion

2 13| 4

DIMENSION: Comportamiento organizacional

Considera usted que la empresa se preocupa por garantizar el bienestar de

01 los trabajadores.
02 Percibe usted que la empresa establece politicas y procedimientos para
propiciar el desarrollo organizacional.
03 Percibe usted que la empresa se demuestra un buen clima laboral.
DIMENSION: Gestién de recursos humanos
04 | En la institucion a usted lo capacitan en la labor que realiza.
05 | En la institucion a usted le reconocen la labor que realiza.
06 | Se siente satisfecho con la labor que realiza.
DIMENSION: Comportamiento humano
07 | Percibe usted que se demuestra la empatia entre los trabajadores.
08 Percibe usted que su institucion realiza criterios de disciplina que los
trabajadores deben cumplir.
09 Percibe usted que su institucion brinda medios adecuados para una fluida

comunicacion.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiene como proposito, recopilar informacion sobre el desempefio laboral,
centrandose en los trabajadores de la municipalidad distrital de Ambar. Deberé usted marcar con
una “X” su respuesta, la misma que deberd tener el mayor grado de veracidad. Utilice la
valoracion escalar establecida.

1) Nunca 2) Muy pocas veces 3) Algunas veces 4) Casi siempre 5) Siempre

N()

Items

Valoracion

DIMENSION: Equipos de trabajo

Cuenta usted con todo lo necesario para poder desarrollar su trabajo y

1 .

0 mostrar un rendimiento adecuado.

02 Siente usted que en su institucion se practica la lealtad como un valor
institucional de trabajo.

03 | Se siente usted comprometido con su institucion.

DIMENSION: Metas

04 | Percibe usted que su institucion cumple con las metas a corto plazo.

05 | Percibe usted que su institucion cumple con las metas a mediano plazo.

06 | Percibe usted que su institucion cumple con las metas a largo plazo.

DIMENSION: Resultados

07 Siente usted que desarrolla un trabajo con calidad orientado a los usuarios
de su institucion.

08 En su institucion le facilitan los recursos necesarios para lograr con
eficiencia de su trabajo.

09 Siente usted que en su institucion se motivado y apoyado para lograr con

eficacia su trabajo.

44




Sy

e I ouang [3AIN v € ¥ o1 ouang [9AIN S € 4 ouang [3AIN S € S 0¢
vE I ouang [3AIN v ¢ ¥ ot ouang [9AIN S € 4 ouang [3AIN S ¢ S 6¢
e I ouang [3AIN v € ¥ ot ouang [aAIN S € z ouan [aAIN S € S 8t
61 9 Je|ngas [aAIN T T ¥ L Je[ngal [9AIN € € T Olew [3AIN z € 1 Jié
81 9 Je|n3as [aAIN 1 1 ¥ 9 olew [3AIN 4 € T oew 9AIN 4 € 1 9
81 9 Je[ngas AN 1 1 v 9 OJeW [IAIN z € 1 O[eW [3AIN z € 1 St
8T 9 Je|ngas [aAIN 1 1 ¥ 9 ofeu! [3AIN 4 € 1 O[BW [3AIN z ¢ 1 i
8T 9 Je[ngas AN 1 1 ¥ 9 O[eW [IAIN 4 € T O[eW |AIN 4 € T (34
81 9 Je[ngas AN 1 1 v 9 O[eW [IAIN z € 1 O[eW [AIN z € 1 u
61 9 Je|n3as [aAIN 1 1 ¥ 9 oew [3AIN 4 € T Je[ngal |PAIN 3 € 1 1
6¢ I ouang [3AIN ¥ € ¥ ot ouang [9AIN S € 4 Je[ngas [aAIN 3 € z 0c
6¢ L Je|ngas [aAIN € z z ot ouang [9AIN 4 € S ouang [3AIN S z S 61
6¢ L Je|n3as [aAIN € z z ot ouang [3AIN 4 € g ouan [aAIN S z S 8T
6¢ L Je[ngas AN 3 z z ot ouang [9AIN z € S ouang [3AIN S z S [
a v ojew |9AIN 1 1 z ) oew [3AIN 4 1 T oew |9AIN 4 1 1 91
a v O[BW [3AIN 1 1 4 ) ojeu [3AIN z 1 T O[eW [3AIN 4 1 1 oI
a v o[ewW |9AIN 1 1 z ¥ ofeu [9AIN 4 T T O[BW [3AIN z 1 1 ¥l
T v ojew |9AIN 1 1 4 v o[eu [3AIN 4 T T O[eW |AIN 4 € T €1
T b O[eW [AIN 1 1 z v O[eW [IAIN z 1 1 O[eW [AIN z € 1 a
T v ojew 9AIN 1 1 z ) ojew [3AIN 4 1 T oew |3AIN 4 € 1 I
T v O[BW [3AIN 1 1 4 v oeu [3AIN 4 1 1 O[eW [3AIN 4 € 1 o1
8t L Je|ndal [9AIN € z 4 6 Jen3ai [aAIN z 4 S ouang [3AIN S z S 6
6¢ L Je|n3as [3AIN € z z ot ouang [3AIN 4 € g ouan [AIN S 4 S 8
6¢ L Je[ngas AN € z z ot ouang [9AIN z € S ouang [3AIN S z S L
0¢ L Je|ndas [aAIN € 4 4 ot ouang [aAIN 4 € S ouang [3AIN S € S 9
8z 9 Je|n3as [2AIN 3 z 1 ot ouang [JAIN z € S ouang [3AIN S z S S
8t 9 Je|ngas [aAIN € z 1 ot ouang [9AIN 4 € S ouang [3AIN S z S v
6¢ I ouang [3AIN v € ¥ ot ouang [aAIN z € S Je[n3al [aAIN € € z €
8t L Je|ngas [aAIN € z 4 6 Je[ngal [9AIN z [4 S ouang [AIN S z S z
a € oew 9AIN 1 1 1 3 ojew [3AIN € 1 T oew |3AIN 4 1 1 T
101 S3|ANIN quiay Sway pway V10L S3|ININ cway qway Tway oN
SONYINNH SOSYNJ3Y 3 NOILS3D 1YNOIJVZINYDHO OLNIINYIYOJNOD SINOISNINIA

TVNOIVZINVOYO 31LN3I9INV :TA SOLVYA 3d ISV4

SOLN3INYLSNI SO1 40d SOAIYI43Y SOLVA 30 ISVE ZIWLVIN

S0)Ep Ip Isey :€ OXUY




9

9 6 1e[n3aJ [PAIN € € € 9 1e[n8aJ |aAIN z € 1 ouang [3AIN v € v 0€
9 6 Je|n3al [9AIN € € € 9 Je[n3as [aAIN z € 1 ouang [3AIN v € ¥ 67
[ L Je|n3as |anIN € 1 € 9 Je|n3aJ |anIN z € 1 o[ew [3AIN 1 1 z 87
57 € O[ew [3AIN 1 1 1 3 O[eW [AIN 1 1 1 Je|ngal |9AIN v 1 ¥ Jid
5 3 ojew [3AIN 1 1 1 € oew [3AIN 1 1 1 Je[n3ai [PAIN v 1 ¥ 9t
[ 3 OJeW [3AIN 1 1 1 S Je|n3aJ [9AIN 1 1 € Je|n3al [9AIN v 1 v St
[ € O[eW [3AIN 1 1 1 S Je[n3as [aAIN 1 1 € Je[n3as [aAIN ¥ 1 ¥ T
[ 3 Ojew [3AIN 1 1 1 3 Je|n3aJ |anIN 1 1 € Je|n8aJ |anIN v 1 ¥ (34
57 € O[ew [3AIN 1 1 1 3 O[eW [AIN 1 1 1 Je|ngal [9AIN v 1 v w
5 3 ojew [3AIN 1 1 1 € o[ew [3AIN 1 1 1 Je[n3ai [PAIN v 1 v 12
8z 6 1e|n3aJ [9AIN € € € 8 1e[n3aJ |aAIN z € € ouang [aAIN v € v 0c
0€¢ a ouang [3AIN S z g 01 ouang [3AIN v v z Je|ngas |9AIN € z € 61
0¢ a ouang [2AIN S z S 01 ouang [2AIN v ¥ z Je|n3aJ |anIN € z € 81
0€ a ouang [3AIN S z S 01 ouang [3AIN v v z 1e|n3aJ |aAIN 3 z € [
€1 3 ojew [3AIN 1 1 1 € o[ew [3AIN 1 1 1 Je[n3a1 [9AIN € 1 € a1
€1 € Oew 3AIN 1 1 1 3 OewW [3AIN 1 1 1 Je|n3aJ |anIN 3 1 € 53
€1 € O[ew [3AIN 1 1 1 3 O[eW [AIN 1 1 1 Je[ngai |9AIN € 1 € vl
€1 3 OeW [3AIN 1 1 1 3 OeW [3AIN 1 1 1 Je|n8aJ |anIN € 1 € €1
€1 3 O[ew [3AIN 1 1 1 3 O[eW [AIN 1 1 1 Je[ngau |2AIN € 1 € ua
€1 3 ojeu [3AIN 1 1 1 € oew [3AIN 1 1 1 Je[n3as [PAIN € 1 € 11
€1 € O[eW [IAIN 1 1 1 € O[eW [AIN 1 1 1 Je|n3al [9AIN 3 1 € 01
[t a ouang [3AIN S z 3 01 ouang [3AIN v v z O[ew [aAIN T z z 6
Jid a ouang [2AIN S z S 01 ouang [2AIN v v 4 o[ew |3AIN 1 z z 8
Ji4 a ouang [3AIN S z S 01 ouang |3AIN v v z Ofew [aAIN 1 z z L
Jia a ouang [3AIN S z S 01 ouang [3AIN v v 4 ojew [9AIN 1 z z 9
Jia a ouang [2AIN S z S ot ouang [2AIN v ¥ z o[ew [3AIN 1 z z S
Ji4 a ouang [3AIN S z 3 01 ouang [3AIN v v z O[ew [aAIN 1 z z v
14 11 ouang [2AIN S € € 9 Je|n3aJ |anIN z € 1 ouang 3AIN v € ¥ €
67 a ouang [3AIN S z S 6 ouang [3AIN v v 1 Je|ngal |9AIN 3 z € z
ot 3 ojew [3AIN 1 1 1 € oew [3AIN 1 1 1 ojew [9AIN 1 1 z 1

101 S3|3AIN qway quiay pway 101 S3|3AIN cway Tway Tway N

SYLIN 0rvavyl 3 S0dind3 SINOISNANIQ

1v409V1 ON3dIN3S3a :ZA SOLVA 3a ISve

SOLNINNYLSNI SOT HOd SOAIY3I4IY SOLVA 3a ISVA ZIILVIN




