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RESUMEN

El presente estudio se centro en la relacion entre las normas de convivencia y el
clima organizacional en una municipalidad distrital de Piura en 2024. Utilizando una
metodologia basica, no experimental y cuantitativa, se alcanzé un nivel descriptivo
correlacional asociativo en un estudio transversal. La poblacion estudiada incluyé a
779 trabajadores, seleccionandose una muestra de 137. Para la recoleccion de
datos se aplicaron encuestas con dos cuestionarios basados en la escala Likert,
validados por expertos y con alta confiabilidad segun el coeficiente Alfa de
Cronbach: 0.7893 para normas de convivencia y 0.7944 para clima organizacional.
Se encontrd una correlacion positiva alta de 0.730 entre ambas variables, con un
valor de significancia de 0.000, indicando una relacion estadisticamente
significativa. Estos resultados concluyeron que mejorar las normas de convivencia
también mejora el clima organizacional, promoviendo un entorno laboral positivo y

estable, y mejorando el desempefio laboral.

Palabras clave: Normas de convivencias, clima organizacional, municipalidad.
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ABSTRACT

The present study focused on the relationship between coexistence norms and
organizational climate in a district municipality of Piura in 2024. Using a basic, non-
experimental and quantitative methodology, a descriptive correlational associative
level was achieved in a cross-sectional study. The population studied included 779
workers, selecting a sample of 137. For data collection, surveys were applied with
two questionnaires based on the Likert scale, validated by experts and with high
reliability according to Cronbach's Alpha coefficient: 0.7893 for coexistence norms
and 0.7944 for organizational climate. A high positive correlation of 0.730 was found
between both variables, with a significance value of 0.000, indicating a statistically
significant relationship. These results concluded that improving the norms of
coexistence also improves the organizational climate, promoting a positive and

stable work environment, and improving work performance.

Keywords: Norms of coexistence, organizational climate, municipality.



I. INTRODUCCION

La gestion eficaz da un buen clima organizacional positivo son decisivas para
el funcionamiento eficaz de cualquier entidad, incluidos los municipios (Moshtari y
Safarpour, 2024). Responsables de administrar recursos y brindar servicios
esenciales a sus comunidades, estas agencias enfrentan el desafio de mantener
entornos de trabajo que no solo aumenten la productividad sino que también
mantengan la colaboracion, el respeto mutuo y el bienestar de sus empleados
(Elena, 2024).

A nivel global, las ciudades operan dentro de diferentes contextos culturales,
econdmicos y politicos, lo que crea importantes complejidades en como establecer
y mantener normas y climas organizacionales coexistentes (Ahmad et al., 2023).
La interaccidn entre estos factores puede ser critica, ya que un clima organizacional
negativo puede tener una serie de consecuencias adversas, como baja moral, alta
rotacion de empleados y reduccion de la eficacia organizacional (Du y Chang,
2023). A nivel mundial, las reglas de coexistencia de los municipios a menudo
incluyen politicas y préacticas que rigen las interacciones entre los empleados y con
los ciudadanos (Urbéez, 2023). Un clima organizacional saludable no sélo aumenta
la satisfaccion laboral sino que también optimiza la prestacion de servicios
(Richards, 2023). Sin embargo, la implementacion efectiva de estos estandares
puede verse obstaculizada por una variedad de factores, incluida la resistencia al
cambio, la falta de un liderazgo efectivo y deficiencias en las comunicaciones

internas (Carminati y Héliot, 2023).

Ademas, las diferencias en las estructuras de gobernanza y los niveles de
autonomia local pueden influir en el desarrollo y aplicacion de estos estandares
(Teetzen et al., 2023). Establecer estandares claros y justos y promover un clima
organizacional positivo son fundamentales para garantizar que los municipios
puedan cumplir eficazmente su mision. Las investigaciones muestran que las
organizaciones con estandares claros y un ambiente de trabajo positivo tienen
mayores niveles de compromiso y satisfaccion de los empleados, lo que significa

mayor productividad y mejor servicio al publico.



En Perd, los municipios enfrentan desafios importantes en la gestion y
mantenimiento en la organizacion saludable. Estos desafios son fundamentales
para los fondos estatales y la entrega de servicios de calidad a las comunidades.
Sin embargo, diversas cuestiones estructurales y culturales plantean obstaculos
para lograr estos objetivos (Punia y Bala, 2023). Un entorno asi socava la
meritocracia, afecta la moral del personal y reduce la eficacia de los servicios

publicos.

Piura es una region importante del Perl que enfrenta desafios Unicos en
términos de normas de convivencia y clima organizacional de sus municipios. Piura
es una de las regiones mas diversas del Perq, abarcando desde &reas costeras
hasta areas rurales y montafiosas, mostrando diferencias significativas en el

desarrollo econdmico y las necesidades comunitarias (Su et al., 2023).

Estos estudios reflejan que el clima organizacional y las normas de
convivencia son aspectos criticos que afectan tanto la productividad laboral como
al buen clima en una municipalidad de Piura. En el contexto de la situacion
problema antes mencionada, se indica como problema general: ¢ Cual es la relacion
entre las normas de convivencia y el clima organizacional en una municipalidad
distrital de Piura, 20247

La justificacion tedrica para estudiar las normas de convivencia y el C.O se
basa en la premisa de que un ambiente de trabajo saludable y adecuadamente
regulado es fundamental para la eficiencia y eficacia de cualquier municipalidad. La
literatura académica sobre gestion organizacional y psicologia del trabajo
proporciona una base solida para comprender y evaluar estos factores criticos.
Dado que Piura enfrenta desafios especificos como desigualdades
socioeconOmicas, diversidad cultural y demandas cambiantes de servicios,
comprender y mejorar el clima organizacional a través de normas apropiadas de
convivencia es clave para lograr una administracion publica efectiva y resiliente. La
justificacion practica para estudiar las normas de convivencia y el C.O en una

municipalidad distrital de Piura se centra para la necesidad de optimizar el



funcionamiento interno de la entidad y elevar el estandar de los servicios que
proporciona a la comunidad. Este estudio no solo tiene relevancia académica, sino
gue sus aplicaciones practicas pueden generar un efecto directo y notable en la
administracion publica y el bienestar de los ciudadanos. La organizacién en una
municipalidad distrital de Piura desde una justificacion metodolégica debera
enfocarse en los métodos cuantitativos que permitan medir objetivamente las
variables de interés, proporcionando datos numéricos que sean susceptibles de
analisis estadistico para derivar conclusiones validas y confiables, la capacidad de
este enfoque para proporcionar mediciones objetivas, permitird la generalizacion
de los resultados, y utilizar andlisis estadisticos para una interpretacion rigurosa de

los datos.

La investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre las
normas de convivencia y el clima organizacional de una municipalidad distrital de
Piura, 2024 y los objetivos especificos de acuerdo con las dimensiones de cada
variable son: a) Determinar la relacion entre la integracion del sistema y el clima
organizacional de una municipalidad distrital de Piura, 2024; b) Determinar la
relacion entre la adaptabilidad y evolucién del Sistema y el clima organizacional de
una municipalidad distrital de Piura, 2024; c) Determinar la relacién entre la
regulacion y control del sistema y el clima organizacional de una municipalidad
distrital de Piura, 2024.

Las hipotesis que se plantea en la presente investigacion se basan en Hl: las
normas de convivencia influyen en el clima organizacional de una municipalidad
distrital de Piura, 2024. Asimismo, la HO: Las normas de convivencia no influyen en
el clima organizacional de una municipalidad distrital de Piura, 2024.



ll. MARCO TEORICO

Esta seccion proporciona una descripcion general de trabajos anteriores,
incluidas fuentes tanto internacionales como nacionales, que han arrojado los
resultados mas notables y pertinentes. Centrandonos en el ambito internacional:

En Ecuador, Alava et al., (2023), con su tesis: Andlisis del clima
organizacional en relacién con las normas de convivencia en instituciones publicas
de salud. Su objetivo general, fue investigar la relacién que existente de las normas
de convivencia establecidas y el C.O percibido por el personal médico, de
enfermeria y administrativo en instituciones publicas de salud de Concordia. Se
empled una metodologia cuantitativa, mediante disefio no experimental, transversal
y correlacional. Se aplicaron cuestionarios validados para medir variables de
estudio. Poblacion incluyo a 10 hospitales publicos de la localidad de Concordia.
Se encuestd a una muestra representativa de 800 profesionales de salud (400
médicos, 300 enfermeras/os y 100 administrativos). Los resultados mostraron
correlacion estadisticamente significativa entre la percepcion de normas de
convivencia claras, bien comunicadas y aplicadas equitativamente, y un clima
organizacional mas positivo.

En Chile, Rojas et al., (2023), con su investigacion: Influencia de las normas
de convivencia en el C.O de centros educativos de educacion secundaria. Y su
objetivo general de analizar la influencia de las normas de convivencia establecidas
en centros educativos de educacion secundaria sobre el clima organizacional
percibido por docentes, estudiantes y personal administrativo. Se utilizé un enfoque
mixto, con métodos cuantitativos (encuestas) y cualitativos (entrevistas y grupos
focales). El estudio se clasific6 como descriptivo-correlacional. La poblacién de
estudio fueron 25 instituciones de educacion secundaria de provincia de Santiago,
Chile. Se encuest6 a 500 docentes, 1200 estudiantes y 150 administrativos.
Ademas, se realizaron 40 entrevistas y 10 grupos focales. Los hallazgos revelaron
una correlacion positiva/significativa entre claridad, difusion y aplicacién justa de
las normativas de convivencia en los centros educativos y un mejor clima
organizacional percibido.

En Ecuador, Reina et al., (2022), con su tesis titulada: Percepciéon de las
normas de convivenciay su efecto en el C.O de empresas privadas. Con su objetivo

general la de analizar la percepcidn que tienen los trabajadores sobre las normas



de convivencia establecidas en empresas privadas de Ecuador y cOmo esta
percepcion influye en el clima organizacional. Se utilizé un enfoque metodologico
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y explicativo. Utiliz6 un
cuestionario en linea que incluyé escalas validadas para medir la percepcién de las
N.C (normas de convivencia) y el clima organizacional. El estudio se realizd en 20
empresas privadas de diversos rubros (servicios, comercio, industria) ubicadas en
la Region de Guayaquil, Ecuador. Se encuestdé a una muestra aleatoria de 500
trabajadores, estratificada por género, edad y nivel jerarquico. Los resultados
mostraron que la percepcién favorable de las normas de convivencia por parte de
los trabajadores tiene un efecto positivo y significativo en el clima organizacional.
En Brasil, Fernandez (2021), con su tesis: Clima organizacional y normas de
convivencia en instituciones educativas publicas y privadas en Brasil. Objetivo
General: Comparar el clima organizacional y las normas de convivencia entre
instituciones educativas publicas y privadas en diferentes regiones de Brasil,
identificando factores asociados y su impacto en la comunidad educativa. Se
emple6é una metodologia mixta, combinando enfoques cuantitativos (encuesta) y
cualitativos (entrevistas y andlisis documental). El disefio fue no experimental,
transversal y comparativo-explicativo. El estudio abarcé 40 instituciones educativas
(20 publicas y 20 privadas) de nivel primario y secundario, distribuidas en 4 regiones
de Brasil: Sudeste, Sur, Nordeste y Centro-Oeste. Se encuesté a 1200 miembros
de la comunidad educativa (400 docentes, 400 estudiantes y 400 padres/madres),
seleccionados mediante muestreo estratificado. Ademas, se entrevisto a 80
directivos y se analizaron los reglamentos internos de cada institucion. Los
resultados revelaron diferencias significativas en el clima organizacional y las
normas de convivencia entre las instituciones educativas publicas y privadas.
También en Colombia, Ruiz-Pérez y Aparicio, (2021), Con su tesis: Normas
de convivencia y su impacto en el clima laboral de empresas del sector servicios
en Bogota. Teniendo como objetivo general determinar el impacto de las NC, en el
C.L de las empresas del sector servicios ubicadas en la ciudad de Bogot4,
Colombia. Se aplicé una metodologia cuantitativa, con un enfoque no experimental,
transversal y correlacional-causal. Emplearon dos instrumentos: un cuestionario
para evaluar la percepcion de las normas de convivencia y una escala para medir

el clima laboral. El estudio se realiz6 en 30 empresas del sector servicios



(financieros, consultoria, tecnologia, entre otros) localizadas en Bogota. Se
encuestd a una muestra probabilistica de 450 trabajadores, seleccionados
mediante muestreo aleatorio estratificado por empresa y area funcional. Los
resultados evidenciaron un impacto significativo y positivo de las N.C, en el C.L de
las empresas estudiadas. Se encontrd que cuando las normas son percibidas como
claras, coherentes, justas y se aplican de manera consistente, se favorece un clima
laboral caracterizado por la confianza, el respeto, la colaboracién y la resolucion
constructiva de conflictos.

En el contexto nacional se evidenciaron las siguientes investigaciones:
Vasquez y Zumaeta, (2023) con su tesis denominada: Impacto de las N.C, en el
C.O de startups peruanas. Objetivo general: Determinar el impacto de las normas
de convivencia en el clima organizacional de startups peruanas, identificando los
elementos fundamentales que impactan en esta asociaciéon. Se empleé una
metodologia mixta, combinando enfoques cuantitativos (encuesta) y cualitativos
(entrevistas semiestructuradas). El disefio fue no experimental, transversal y
explicativo-secuencial. El estudio se realizé en 20 startups peruanas de diversos
sectores (tecnologia, fintech, e-commerce, entre otros), con una antigiedad
maxima de 5 afios y un minimo de 10 empleados. Se encuesté a una muestra por
conveniencia de 200 colaboradores (10 por startup) de diferentes areas y niveles
jerarquicos. Ademas, se entrevistd a 20 fundadores o CEOs de las startups
participantes. Los resultados evidenciaron un impacto significativo de las normas
de convivencia en el clima organizacional de las startups peruanas. Se encontrd
gue en aguellas startups donde las normas eran percibidas como flexibles,
adaptables y alineadas con la cultura y valores organizacionales, el clima era mas
positivo, caracterizado por la innovacion, la colaboracion y el compromiso. En
contraste, en las startups con normas rigidas o poco claras, el clima era mas tenso
y se observaba mayor rotacion de personal.

Lépez y Mendieta, (2023) con su tesis titulada: Normas de convivencia y su
relacion con el C.O (clima organizacional), en instituciones educativas publicas de
Lima Metropolitana. Su objetivo general fue la de analizar la relacion entre las N.C.
y el C.0O, en instituciones educativas publicas de Lima Metropolitana. Se utiliz6 un
enfoque cuantitativo, con un enfoque no experimental, transversal y correlacional.

Se aplicaron dos cuestionarios: uno para evaluar la percepcion de las normas de



convivencia y otro para medir el clima organizacional. El estudio se llevd a cabo en
30 instituciones educativas publicas de nivel primario y secundario de Lima
Metropolitana. Se encuestd a una muestra probabilistica de 600 docentes (20 por
institucion), seleccionados mediante muestreo aleatorio estratificado por nivel
educativo y distrito. Los resultados mostraron una relacion de correlacidén positiva
y una correlacion significativa entre las normas de convivencia y el C.O en
instituciones educativas publicas de Lima Metropolitana.

Cuya, (2023) en su investigacion: Relacion entre las normas de convivencia
y el C.O en empresas de tecnologia en Lima. Objetivo General: Determinar la
relacion entre las normas de convivencia y el C.O, en empresas de tecnologia
ubicadas en Lima, Peru. Se emple6 una metodologia cuantitativa, con un enfoque
no experimental, transversal y correlacional. Se aplicaron dos escalas: una para
medir la percepcién de las normas de convivencia y otra para evaluar el clima
organizacional. El estudio se realiz6 en 15 empresas de tecnologia (desarrollo de
software, telecomunicaciones, etc.) localizadas en Lima. Se encuesté a una
muestra por conveniencia de 300 trabajadores (20 por empresa) de diferentes
areas y niveles jerarquicos. Los resultados mostraron una relacion positiva y
significativa entre las N.C y el C.O en las empresas de tecnologia estudiadas.

Vasquez, (2023) con su tesis denominada: Impacto de las normas de
convivencia en el clima laboral de empresas del sector retail en Lima. Su objetivo
general fue la de analizar el impacto de las normas de convivencia en el clima
laboral de las empresas del sector retail en Lima, identificando los factores clave
gue influyen en esta relacion. Se empledé una metodologia cuantitativa, con un
enfoque no experimental, transversal y explicativo. Administré un cuestionario que
incluia escalas para medir la percepcion de las N.C y el clima laboral. El estudio se
realizé en 12 empresas del sector retail (supermercados, tiendas por departamento,
etc.) ubicadas en Lima. Se encuestdé a una muestra probabilistica de 360
trabajadores (30 por empresa) de diferentes areas y niveles jerarquicos,
seleccionados mediante muestreo aleatorio estratificado. Los resultados
evidenciaron un impacto significativo de las N.C en el clima laboral de empresas
retail estudiadas.

Espinoza et al., (2023) el estudio: Organizational Climate: Characterization

from the Perspective of SENATI Students — Peru, tiene como objetivo general



determinar la caracterizacion de variables relacionadas con el C.O desde la
perspectiva de estudiantes de SENATI en Sechura, Piura, Perd. La metodologia
utilizada es mixta, combinando aspectos cualitativos y cuantitativos con un enfoque
descriptivo correlacional. Se emplea un disefio no experimental para analizar e
interpretar los procesos relacionados con el clima organizacional. Poblacién
objetivo de investigacion esta compuesta por 176 estudiantes de diversas
especialidades en SENATI en Sechura, Piura, Peru. Los resultados revelan un alto
rango de clima organizacional, resaltando la contribucion de aspectos como
condiciones econdOmicas, valores de gestion y politicas organizacionales.

Bustamante et al., (2023) El estudio Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del sistema sanitario publico en Peru analizo la
relacion entre el C.O y la S.L del personal de enfermeria en Peru. Se utilizé una
encuesta con un cuestionario validado, que incluia 42 items para medir diferentes
dimensiones. La poblacion de estudio fue el personal de enfermeria publico en
Peru. Los hallazgos mostraron una relacion positiva y moderada del C.O yla S.L,
destacando la importancia de mejorar el clima laboral para el bienestar del personal
y la calidad de la atencién a los pacientes.

Ademas, se hace alusién a los conceptos que sustentan las hipotesis en
relacion a las reglas de comportamiento y el ambiente de trabajo de una
municipalidad en sus respectivas categorias:

El estudio de la variable Normas de convivencia se fundamenta en la teoria
de Sistemas; de Ludwig Von Bertalanffy, (1989) autor de la Teoria de Sistemas, y
su punto de vista es posible que sea aplicable al analisis de las reglas de la
sociedad para entender la manera en la que ayudan al buen funcionamiento de los
sistemas sociales, como es el caso de las instituciones municipales. La Teoria de
Sistemas permite una comprension holistica de las normas de convivencia,
considerando no solo las reglas explicitas sino también las relaciones, los procesos
y los patrones de conducta que se originan a partir del comportamiento entre los
integrantes de la colectividad (Bertalanffy, 2014). Este enfoque puede ser Util para
disefar estrategias que mejoren la convivencia y, por ende, el clima organizacional
en entidades como las municipalidades.

El concepto de Normas de convivencia se puede entender desde la

perspectiva de como los sistemas (en este caso, sociales o comunidades)



mantienen su orden y funcionamiento a través de reglas y regulaciones
establecidas. En la teoria de sistemas, un sistema se define como un conjunto de
elementos interrelacionados que se relacionan entre si para alcanzar un objetivo
comun (Remache et al., 2023). En el contexto social, las Normas de convivencia
actian como uno de estos elementos interrelacionados, proporcionando el marco
dentro del cual los miembros de la comunidad interactian (Fernandes et al., 2023).

Estas normas se fundamentan en principios que buscan el bienestar comun
y la eficiencia en la interaccion entre los miembros del sistema (Bringas-Molleda et
al., 2021). La teoria de sistemas de Bertalanffy, (1989) permite entender que las
normas no son simplemente reglas impuestas, sino mecanismos adaptativos que
emergen y evolucionan con el sistema para gestionar la complejidad y promover la
sostenibilidad del sistema en su conjunto. Se consideran tres dimensiones para
profundizar el estudio:

Integracion del sistema: Esta dimension se centra en como las normas de
convivencia contribuyen a la integracion y cohesion del sistema. En un sistema
social, estas normas son esenciales para mantener la armonia y el orden,
facilitando la cooperacion y la interaccién entre los individuos (Mejia et al., 2020).
La dimension esta formulada por dos indicadores:

Coherencia normativa: Este indicador evalta el grado en que las normas de
convivencia son consistentes y compartidas entre los miembros del sistema. Una
alta coherencia normativa sugiere que las normas estan bien integradas y son
efectivas en unir al sistema, mientras que una baja coherencia puede indicar
desintegracion o conflictos internos (Urbaez, 2023).

Participacion comunitaria: Este indicador mide la participacion activa de
miembros del sistema de actividades que reflejen y refuercen las normas de
convivencia establecidas. Esto puede incluir la participacion en reuniones
comunitarias, eventos organizados y otros foros de colaboracién y decision. Una
alta participacion indica una fuerte integracion del sistema, donde las normas
facilitan y fomentan la cooperacion y el compromiso comunitario (Bard, 2021).

Adaptabilidad y evolucion del sistema: Las normas de convivencia no son
estéticas; evolucionan en respuesta a cambios internos y externos del sistema.

Investigar como estas adaptaciones impactan la eficacia del sistema en alcanzar



sus objetivos puede proporcionar perspectivas valiosas sobre la dinamica y la
resiliencia del sistema frente a desafios (Beramendi y Romero-Gianotti, 2021).

Flexibilidad normativa: Este indicador examina la capacidad de las normas
de convivencia para ajustarse y cambiar en respuesta a nuevas situaciones o
desafios emergentes. La flexibilidad normativa se puede medir observando la
frecuencia y el contexto en el que las normas se revisan o modifican (Tasioulas,
2020).

Respuesta a conflictos: Este indicador evalia como las normas de
convivencia manejan y resuelven los conflictos dentro del sistema. Una alta eficacia
en la resolucion de conflictos indica que las normas estan evolucionando
adecuadamente para manejar las tensiones internas del sistema, manteniendo su
estabilidad y cohesion (Szczekala, 2020).

Regulacion y control del sistema: Las normas funcionan como mecanismos
de control dentro del sistema, estableciendo limites y expectativas para el
comportamiento de los miembros. Esta dimension puede analizar como las normas
regulan las interacciones entre los integrantes del sistema y qué mecanismos se
utilizan para hacer cumplir estas normas (Mejia et al., 2020).

Cumplimiento de normas: Este indicador mide la eficacia con la que los
miembros del sistema adhieren a las normas establecidas. Un alto nivel de
cumplimiento indica que las normas son efectivas en regular las conductas dentro
del sistema y son respetadas por sus miembros, mientras que un bajo cumplimiento
puede sefialar problemas en la estructura o en la comunicacion de las normas
(Agoff y Cid, 2020).

Mecanismos de refuerzo: Este indicador analiza las estrategias y
procedimientos utilizados para asegurar el cumplimiento de las normas. Esto
incluye la revision de las consecuencias aplicadas ante las transgresiones, como
sanciones o incentivos, y cdémo estas son percibidas y efectuadas dentro del
sistema. Evaluando la eficacia de estos mecanismos, puedes determinar si
contribuyen a la estabilidad y orden del sistema o si, por el contrario, generan
conflictos o resistencia (Mejia et al., 2020).

El estudio de la variable C.O Clima Organizacional se fundamenta desde la
teoria de la Determinacion de Metas formulada por Locke, (1991), es una teoria que

enfatiza la importancia de establecer metas bien definidas y cuantificables para
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mejorar el desempefio (Mataya et al., 2020). Segun esta teoria, las metas que son
especificas, desafiantes y alcanzables pueden mejorar significativamente la
motivacion y el desempefio de un individuo (Ward y Rosenberg, 2020). Al
proporcionar un marco para el establecimiento de metas, esta teoria ha ayudado a
individuos y organizaciones a alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva
(Locke, 1991).

Las personas eligen objetivos que estan relacionados con sus valores,
intereses y necesidades, y estos objetivos proporcionan un sentido de direccién y
enfoque para sus acciones (McKimm y McLean, 2020). La teoria destaca la
importancia de establecer objetivos desafiantes pero alcanzables, ya que pueden
motivar a las personas a esforzarse mas y persistir frente a los desafios (Clarkson-
Hendrix y Warner, 2020). La teoria del establecimiento de metas esta
estrechamente relacionada con la motivacion y el desempefio, ya que proporciona
un marco para comprender como se puede motivar a los individuos para lograr sus
metas (Education, 2020).

La teoria de la Determinacion de Metas de Edwin Locke para estudiar la
variable Clima Organizacional, las tres dimensiones fundamentales:

Claridad y especificidad de las metas: Esta dimension evalla hasta qué
punto las metas de la organizacion son especificas, claras y comprensibles para
todos los empleados (Du y Chang, 2023). En el contexto del clima organizacional,
una alta claridad en las metas puede intervenir positivamente en la percepcion que
tienen los empleados sobre la direccion y las perspectivas de la organizacion, lo
gue resulta en un mayor compromiso y orientacion hacia el logro. Se consideran
los siguientes indicadores:

Documentacion y comunicacion de metas: Este indicador evalia como y
cuan efectivamente se documentan y comunican las metas a todos los niveles de
la municipalidad. La presencia de documentos claros y accesibles, como planes
estratégicos, descripciones de roles especificos y objetivos departamentales, es
crucial. Ademas, se debe considerar la frecuencia y claridad con que se comunican
estas metas durante reuniones, a través de boletines internos, y en otros canales
de comunicacion interna (Tavakol et al., 2023).

Percepcion de la claridad de las metas por parte de los empleados: Este

indicador mide cdémo los empleados perciben la claridad de las metas
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organizacionales. A través de encuestas y entrevistas, puedes evaluar si los
empleados comprenden claramente las expectativas que tienen hacia ellos y si
sienten que las metas de la organizacion son especificas y bien definidas (Arjanto
et al., 2023). Este indicador es directamente relevante para el clima organizacional,
ya que una percepcion alta de claridad en las metas se asocia generalmente con
mayor motivacion, compromiso y satisfaccion en el trabajo.

Compromiso con las metas: Se refiere al nivel en que los empleados se
identifican con las metas establecidas y estdn comprometidos a alcanzarlas. Un
alto compromiso con las metas es decisivo para motivaciéon y rendimiento. La
participacion de empleados en el proceso de formulacion de metas puede ser una
estrategia efectiva para aumentar su compromiso. Se consideran dos indicadores
importantes:

Nivel de participacion en la definicion de metas: Este indicador evalGa en
gué medida los empleados estan implicados en el proceso de establecimiento de
metas. Una participacion activa en la definicion de objetivos no solo puede
aumentar el sentido de propiedad y compromiso de los empleados con estas metas,
sino que también mejora su entendimiento de estas (Ni et al., 2023). Puedes medir
esto mediante encuestas que pregunten a los empleados sobre su nivel de
involucramiento en la planificacion y establecimiento de objetivos estratégicos y
operativos (Nadeem et al., 2023).

Alcanzabilidad percibida de las metas: Este indicador mide la percepcion de
los empleados sobre si las metas propuestas por la municipalidad son realistas y
alcanzables. Un compromiso efectivo con las metas requiere que los empleados
sientan que los objetivos son desafiantes, pero a la vez razonables y realizables
(Martinolli et al., 2023). Esto puede evaluarse mediante cuestionarios donde los
empleados expresen su opinion sobre la factibilidad de las metas y si consideran
gue tienen los recursos, el soporte y el tiempo necesarios para alcanzarlas (Urbaez,
2023).

Retroalimentacion continua: Esta dimensiéon aborda la importancia de
proporcionar retroalimentacion continua sobre el progreso hacia la obtencién de las
metas. La retroalimentacion ayuda a los empleados a ajustar sus esfuerzos,
mejorar su desempefio y sentirse mas involucrados en el proceso (Milburn, 2023).

En un clima organizacional saludable, una retroalimentacion efectiva y oportuna no
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solo clarifica expectativas, sino que también actia como un motivador, reforzando
las conductas positivas y corrigiendo las desviaciones de manera constructiva (Galy
et al., 2023). Se formulan dos indicadores importantes:

Frecuencia y consistencia de la retroalimentacion: Este indicador mide cuan
a menudo y consistentemente se brinda retroalimentacién a los empleados sobre
su rendimiento en relacién con las metas organizacionales (Bergmann et al., 2023).
Puedes evaluar esto mediante el analisis de los procedimientos de revision de
desempefio y mediante encuestas a los empleados sobre su percepciéon de la
frecuencia y utilidad de la retroalimentacion recibida (Richards, 2023).

Calidad de la retroalimentacion: Este indicador se enfoca en la calidad de la
retroalimentacion proporcionada, considerando si es constructiva, especifica, y
orientada al futuro. Una retroalimentacion de alta calidad no solo debe informar a
los empleados sobre lo que estan haciendo bien o mal, sino también ofrecer guias
claras sobre como pueden mejorar su desempefio(Kellison et al., 2023). Este
indicador puede ser medido a través de entrevistas o0 cuestionarios que pregunten
a los empleados sobre la claridad, relevancia y utilidad de la retroalimentacién que
reciben (Carminati y Héliot, 2023).
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. METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo béasico, utilizando métodos cuantitativos a los
intereses de la investigacion. Segun Arias et al., (2020) el paradigma positivista
establece que para llegar a la verdad absoluta de alguna hipétesis es necesario
establecer de forma significativa el camino entre el cientifico y el objetivo de la
investigacion.

Para Lopez y Sandoval, (2018) el enfoque en un estudio debe ser un
procedimiento sistémico, estricto, ordenado y equilibrado, cuyo fin es conseguir
datos importantes, consecuentes, claros e integros.

En el estudio se trabd bajo un enfoque cuantitativo, para Hernandez et al.,
(2018) en dicho enfoque se captan, procesa y se analiza informacion numérica de
las variables estudiadas, esto ayuda interpretar la situacion desde un nivel objetivo,
el principal rasgo es la investigacion cuantitativa es que va de lo general a lo

especifico.

3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Con relacién al estudio fue de tipo Basica Correlacional: La utilizacién
de la investigacion cuantitativa es muy ventajosa cuando se examina la
correlacion entre mudltiples variables cuantitativas sin necesidad de
manipulacion (Hernandez, 2018). En este caso, se investigo la correlacion
entre normas de convivencia y clima organizacional para determinar si
presenta una relacion significativa entre ambas y cdmo una influye o se asocia
con la otra (Lopez y Sandoval, 2018).

A través del examen de normas de convivencia como variable 1y el
clima organizacional como variable 2, el estudio correlacional nos brinda la
oportunidad de investigar las posibles asociaciones entre cambios o
variaciones en las N.C y el C.O (Babativa, 2017). Los resultados de esta
investigacion pueden establecer un fundamento para la creacion de
intervenciones o estrategias dirigidas a mejorar tanto las normas de

convivencia como la eficacia del trabajo realizado.
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3.1.2 Disefio de investigacion

En cuanto al disefio, se incorpord un enfoque no experimental ya que
el estudio se centr6 en observar y medir variables de estudio (normas de
convivencia y C.O en su contexto natural, sin manipularlas activamente
(Valderrama, 2019). La investigacion correlacional se refiere a una estructura
metodoldgica utilizada para estudiar relacion de dos o mas variables
cuantitativas sin manipularlas directamente. El objetivo principal de este tipo
de estudio fue determinar si existe una correlacion o asociacion entre

variables y, de ser asi, evaluar la fuerza y direccion de esta relacion:

Figura 1: Diagrama del disefio correlacional asociativo

o1

02

Nota: elaboracion propia

M = Trabajadores de una municipalidad distrital de Piura.
O1 = Normas de convivencia.

02 = Clima organizacional.

r= Relacion entre variables.

El caracter transversal del estudio es evidente ya que implica recopilar
datos sobre las N.C y el C.O en un momento especifico, ofreciendo una

instantanea de la relacién entre estas variables.

3.2 Variables y Operacionalizacion
Normas de convivencia (Variable 1) y Clima organizacional (Variable 2)
ambas son cuantitativas. Para Herber, (2012) la operacionalizacion es el proceso

de especificar las variables a investigar y explicar como se realizara la medicion,
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dichas variables se agruparon en dimensiones, identificando los parametros de
medicion en indicadores y escalas.

Variable 1: Normas de Convivencia

Definicion conceptual: Ludwig Von Bertalanffy (1989), las normas de convivencia
en una municipalidad pueden entenderse como un conjunto de reglas, principios y
acuerdos que regulan las interacciones y relaciones entre los diferentes actores y
subsistemas que componen el sistema municipal. Estas normas buscan mantener
la estabilidad, el equilibrio y el funcionamiento arménico del municipio como un
todo, facilitando la coordinacién y cooperacién entre sus partes interdependientes.
Desde una perspectiva sistémica, las normas de convivencia municipales deben
ser flexibles y adaptativas para adaptarse a los cambios del entorno y satisfacer las
necesidades emergentes de la comunidad, al mismo tiempo que mantienen la
identidad y los objetivos fundamentales del sistema.

Definicion operacional: Las normas de convivencia se centran en cOmo este
constructo puede medirse de manera concreta y tangible dentro de una
municipalidad. Para hacerlo operativo, las normas de convivencia se descomponen
en dimensiones medibles que reflejan las percepciones y vivencias de los
miembros de la comunidad municipal.

Las normas de convivencia fueron evaluadas mediante encuestas en funcion de las
dimensiones: Integracion del sistema, adaptabilidad y evolucién del sistema y
regulaciéon y control del sistema.

Los indicadores que se aplicaron: Coherencia normativa, participacibn comunitaria,
flexibilidad normativa, respuesta a conflictos, cumplimiento de normas vy
mecanismos de refuerzo.

La medicion de los items se realiz6 a través de la escala de Likert, se asigno los
siguientes valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),
Siempre (5). Las dimensiones de la variable independiente y los aspectos

relevantes para cada indicador se incluyen en las tablas del anexo.
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Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: Para Locke, (1991), el ambiente de trabajo dentro
de una institucion esta moldeado por las percepciones colectivas y compartidas de
los funcionarios, administradores y otros miembros, o que se conoce como clima
organizacional. Estas percepciones abarcan las politicas, practicas y condiciones
gue definen a la municipalidad y tienen un impacto directo en las motivaciones,
comportamientos y desempefio profesional. Varios factores contribuyen al clima
organizacional, como la calidad de las relaciones interpersonales, los estilos de
liderazgo, las normas y valores institucionales, el reconocimiento y apoyo al
desemperio del trabajador y las oportunidades de desarrollo profesional.

Definicion operacional: El proceso de clima organizacional de los
trabajadores juega un papel decisivo en el cumplimiento de los objetivos fijados, el
desarrollo de las competencias clave de los trabajadores y su éxito general en la
municipalidad. Esto incluye la busqueda de claridad y especificidad de las metas,
compromiso con las metas y retroalimentacion continua.

Los indicadores que se aplicaron: Documentacion y comunicacion de metas,
percepcion de la claridad de las metas por parte de los empleados, nivel de
participaciéon en la definicibn de metas, alcanzabilidad percibida de las metas,
frecuencia y consistencia de la retroalimentacion y calidad de la retroalimentacion.

La medicion de los items se realiz6 a través de la escala de Likert, se asigné
los siguientes valores: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),
Siempre (5). Las dimensiones de la variable dependiente y los aspectos relevantes

para cada indicador se incluyen en las tablas del anexo.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de medida
3.3.1 Poblacion:

La poblacion es el grupo completo de elementos que comparten las
caracteristicas que son relevantes para el estudio (Aleixo y Lima, 2019). En este
caso, la poblacion fueron los trabajadores de una gobernacién distrital de Piura,
conformado por personal contratado bajo régimen CAS indeterminado: 105,
personal contratado bajo el régimen laboral DL N° 276: 100, personal de contrato
en régimen laboral DL N° 728: 453 y locadores: 121, en total fueron 779

trabajadores. Los criterios de seleccion son iguales a los que se utilizan para decidir
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si un elemento de la poblacién se incluye en el estudio (Alarcén, 2022). En este
caso, los criterios de inclusion fueron que los trabajadores sean mayores de 18
afios y que lleven al menos un afo trabajando en la municipalidad.a los que se
utilizan para decidir si un elemento de la poblacién se incluye en el estudio (Alarcon,
2022). En este caso, los criterios de inclusion fueron que los trabajadores sean

mayores de 18 afios y que lleven al menos un afio trabajando en la municipalidad.

3.3.2 Muestra:
Una muestra es un subconjunto de la poblacion que se selecciona para
representar a toda la poblacién (Alvarado, 2019). En este caso, la muestra fue de

137 trabajadores seleccionados al azar de una poblacion de 779 trabajadores.

La operacion de la muestra se llevé a cabo utilizando la formula para variables

cualitativas y poblacion finita (Alarcén, 2022). La formula es:

Z&pqN
2

n=
e?(N — 1) + Z&pqN
2

N =779
p = 0.50
q = 0.50
e =0.05

3.3.3 Muestreo:

El muestreo es la operacion de elegir un ejemplar de la poblacion (Alarcon,
2022). En este caso se usoO la recoleccion de muestras por probabilidad, es el
método para elegir las muestras en el que todos los componentes de la poblacion
tienen una oportunidad determinada de ser escogidos. Este procedimiento da la
oportunidad de que el ejemplar sea individuo representativo de su grupo, esto es
fundamental para poder generalizar los resultados a todo el grupo. La recoleccion
de muestras por probabilidad es fundamental en los estudios cualitativos, ya que
asegura la objetividad de la seleccién de las mismas y reduce las vias, de esta

forma se puede hacer una inferencia estadistica correcta acerca de la poblacién.
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En este caso, se utilizd un grado confianza del 99%, una parte de la
poblacién que tiene la caracteristica que se esta estudiando de 0,5 y un error de

muestreo deseado de 0,05. Sustituyendo estos valores en la férmula, se obtiene:

B 1.96 * 0.50 * 0.50 * 220
"~ 0.052(N —1) + 1.96 * 0.50 * 0.50 * 779

n

n = 137 trabajadores

La muestra quedd conformada por los 137 trabajadores antes sefialados,
elegidos por muestreo poblacional o censal, considerando que en la recoleccion de

datos se incluyo a la totalidad de unidades de observacion.

3.3.4 Unidad de anélisis:

La unidad de analisis es la unidad de observacion en la que se recogen los
datos (Aleixo y Lima, 2019). En este caso, unidad de analisis involucro a los

colaboradores de la gobernacion distrital de Piura, 2024.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

3.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica empleada fue encuesta con el fin de captar datos de cada variable
estudiada. Segun Murillo et al., (2018) mediante la encuesta se busca recopilar
datos a través de interrogantes con el fin de adquirir indicadores que luego serviran
para analizar las variables que se investigan. Como instrumento se utilizé el

cuestionario mediante la puntuacioén Likert.

3.4.2. Validez

Segun Hernandez et al., (2018) la validez mide el nivel de fidelidad sobre el
test utilizado y a su vez se calcula lo que realmente debe calcular. Para comprobar
el rigor del cuestionario, se trabajé con la opinion de especialistas aplicando la
prueba.
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Tabla 1: Validez de los instrumentos

N° Experto Calificacion

1 Mg. Miguel Angel Alania Vasquez Aplicable
Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya Aplicable
Mg. Pachas Barrientos Luz Milagros Aplicable

Fuente: Certificado de validez

3.4.3. Confiabilidad

La fiabilidad de ambos cuestionarios se determino utilizando el instrumento
de consistencia interna: Alfa de Cronbach. En este proposito, se ejecuté un ensayo
piloto en una muestra escogida de treinta y cuatro trabajadores de un municipio -
municipalidad de Piura. Los niumeros obtenidos se organizaron en una base de
datos DB la cual fue utilizada para calcular las diferencias por items y la totalidad
de diferencias. (Corral, 2008).

De este modo, se obtuvo como resultados para la variable: Normas de
convivencia: 0.7893 y para la variable Clima Organizacional: 0.7944, en ambas

variables se puede afirmar que la confiabilidad de los instrumentos es buena.

3.5. Procedimientos:

Para aplicar herramientas de medicion reconocidas, se siguio la siguiente
estrategia: Se presentd solicitud de permiso de estudio a la entidad, luego se
prepar0 el cuestionario para los trabajadores, se contact6 a los encuestados para
obtener el consentimiento para el estudio. Se aplicé el cuestionario piloto a 34
personas para la validacion de los instrumentos. Las respuestas de la encuesta se
sistematizaron en una tabla utilizando Excel, donde la informacién se organiz6 por
objetivos del estudio (es decir, variables y dimensiones). Posteriormente, se

transfiere al software SPSS version 29.0.1.
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3.6. Método de analisis de datos

En el estudio se utiliz6 andlisis estadistico para verificar las hipétesis
propuestas. Variables analizadas: Normas de convivencia y clima organizacional.
Utilizando un software estadistico para el tratamiento de datos. SPSS version
29.0.1. Se empleo estadistica descriptiva como gréficos y tablas. Para verificar la
normalidad de los datos obtenidos, se aplico la prueba de Kolmogoérov-Smirnov,
dado que la muestra del estudio fue 137 colaboradores. La prueba no paramétrica

utilizada fue la correlacién de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Precisa Salazar et., (2018) menciona que los valores éticos en la investigacion
estan sujetos al entorno cultural de cada sociedad, y que este comportamiento ético
se forma en la familia con los valores adquiridos y la especializacion. La
investigacion requiere que los autores consideren siempre la moral y la ética en
estos estudios ya que contribuyen a los resultados reales y que tengan en cuenta
los conceptos béasicos de autoria y citacion de trabajos anteriores, la ética

profesional como responsabilidades y obligaciones.

El punto de partida fue el manual de creacion de trabajos entregado por la
UCV del afio 2023.

En la ejecucion de este programa se tendra en cuenta la preservacion de los
derechos de autor y de propiedad intelectual de los creativos (escrituras,
publicaciones, etc.). En el proyecto en cuestion se siguen las reglas de composiciéon

a través de obituarios y apuntes APA 72 ed.

El andlisis se hizo a los asociados de una municipalidad de la zona central
de Piuray se obtuvo la autorizacion de los entrevistados, resguardando la identidad
de sus respuestas al completar la encuesta en forma de anonima. Este andlisis se

hizo en concordancia con los estatutos éticos.
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IV. RESULTADOS

Se describen los resultados obtenidos en relacion con objetivos indicados,
donde se comprueba la hipétesis y la correlacién existente entre las variables

investigadas.

Prueba de normalidad:

Tabla 2: Prueba normalidad de datos Kolmogorov-Smirnov.

Normas de Clima
convivencia organizacional
N 137 137
Media 40.86 3.49
Parametros normales®®
Des Desviacion 3.275 11.424
Absoluta 0.185 0.187
Maximas diferencias extremas Positivo 0.125 0.187
Negativo -0.187 -0.125
Estadistico de prueba 0.185 0.187
Sig asin (bilateral)® 0.014 0.015
Sig. 0.015 0.000
Limite
Sig Monte Carlo (bilateral)® Intervalo de inferior 0.012 0.018
confianza al _—
99% Limite 0.000 0.000
superior

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 7270.

Puntuacion:
Valor de la significancia p<0.05 afirma la hip6tesis de estudio propuesta por
el investigador y se rechaza la hipotesis nula de normalidad con un alto grado de

confianza.

Interpretacién:
Tras realizar la prueba de normalidad de datos Kolmogorov-Smirnov en una

muestra de mas de 50, se analizaron las variables del estudio, revelando una
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significacion bilateral de 0,000 para la variable de normas de convivencia y de 0,000
para la variable de clima organizacional. Los valores p fueron inferiores a 0,05, lo
gue indica que se debe emplear la prueba no paramétrica de correlacion de

Spearman para validar si cumplen los objetivos.

Tabla 3: Interpretacion del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Rango Significado de relacién
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.999 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.899 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.699 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.399 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.199 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.199 Correlacioén positiva muy baja
0.2a0.399 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.699 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.899 Correlacion positiva alta
0.9a0.999 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande perfecta

Nota: Elaboracién basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

Andlisis descriptivo:

Estado actual de las normas de convivencia de los empleados de una

gobernacion distrital de Piura, 2024:

Tabla 4: Resultados descriptivos de la variable 1  normas de convivencia.

Frecuencia Porcentaje
NC bajo 17 12.4%
NC regular 81 59.1%
Valido
NC bueno 39 28.5%
Total 137 100,0%

Nota: Informacién recopilada a colaboradores de una municipalidad distrital de Piura, 2024.
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La tabla presenta la distribucion de las normas de convivencia entre los
colaboradores de una gobernacion distrital de Piura, 2024, clasificada en tres
niveles: bajo, regular y bueno. Frecuencia bajo: 17 (12.4%). Un pequefio grupo de
colaboradores percibe las normas de convivencia como inadecuadas, indicando
posibles problemas en su implementacion. Frecuencia regular: 81 (59.1%). La
mayoria de los colaboradores considera que las normas son razonablemente
adecuadas, pero con espacio para mejoras. Frecuencia bueno: 39 (28.5%). Un
grupo significativo de colaboradores percibe las normas como claras y efectivas,

indicando practicas positivas que podrian expandirse.

Figura 2: Diagrama de la variable normas de convivencia

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
59 1%
50.0%
40.0%

30.0%

28 5%
20.0%

10.0% 12 4%

0.0%
Bajo Regular Bueno

Nota: Resultados obtenidos de encuesta realizada a colaboradores de una municipalidad distrital de Piura,
2024,

Situacion actual del C.O en los colaboradores de una gobernacion distrital
de Piura, 2024:
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Tabla 5: Resultados descriptivos de la variable 2 CO.

Frecuencia Porcentaje
Vélido CO bajo 9 6.6%
CO regular 87 63.5%
CO bueno 41 29.9%
Total 137 100.0%

Nota: Informacion recopilada a colaboradores de una municipalidad distrital de Piura, 2024.

La tabla muestra la distribucion del C.O entre los colaboradores de una gobernacion
distrital de Piura en 2024, clasificada en tres niveles: bajo, regular y bueno.
Frecuencia bajo: 9 (6.6%). Un pequeiio porcentaje de colaboradores percibe el
clima organizacional como bajo, indicando areas con posibles problemas.
Frecuencia regular: 87 (63.5%). La mayoria de los colaboradores considera el clima
organizacional como regular, lo que sugiere que, aunque funcional, hay espacio
para mejoras. Frecuencia bueno: 41 (29.9%). Un grupo significativo de
colaboradores percibe el clima organizacional como bueno, lo cual es positivo y

muestra practicas efectivas.

Figura 3: Diagrama de la variable clima organizacional

100.0%
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80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0% 29.9%

20.0%

10.0% .'

A 6.6% I

Bajo Regular Bueno

Nota: Resultados obtenidos de encuesta realizada a colaboradores de una municipalidad distrital de Piura,
2024,
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Andlisis inferencial

Objetivo General: Determinar relacion entre las normas de convivencia y el
C.O en los colaboradores de una gobernacién distrital de Piura, 2024.

Tabla 6: Correlacién entre las variables 1 N.C. y C.O.

Normas de Clima
convivencia organizacional
Rho de NC Coeficiente de 0,000 ,730"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137
co Coeficiente de ,730™ 0,000
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137

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

Nota: Informacién recopilada de encuesta a colaboradores de un gobierno distrital de Piura, 2024.

Prueba de hipotesis especifica:

Hi: Existe relacion significativa entre las N.C y el C.O.

Ho: No existe relacion significativa entre las N.C y el C.O.

Interpretacion: Se muestra la correlacion de las variables normas de convivencia
y clima organizacional, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman. La alta
correlacion positiva (0.730) entre las normas de convivencia y el clima
organizacional implica que estos dos aspectos estan estrechamente relacionados
en la municipalidad distrital de Piura. Mejoras en las normas de convivencia
probablemente resultaran en un mejor clima organizacional. A medida que mejoran
las normas de convivencia, también mejora el clima organizacional. La significacion
de 0.000 indica gque esta relacioén es estadisticamente significativa y no es producto

del azar.
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Objetivo especifico 1

Determinar relacion entre Integracion del sistema y el clima organizacional

en los colaboradores de una gobernacion distrital de Piura, 2024.

Tabla 7: Correlacion entre la dimension 1 Integracion del sistemay C.O.

Integracion del Clima
sistema organizacional
Rho de Integracion del  Coeficiente de 0,000 ,670™
Spearman sistema correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137
Clima Coeficiente de ,670™ 0,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137

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

Nota: Informacion recopilada de encuesta a colaboradores de un gobierno distrital de Piura, 2024.

Prueba de hipodtesis especifica:
Ha: Existe relacion significativa entre Integracion del sistemay el C.O.

Ho: No existe relacion significativa entre Integracion del sistemay el C.O.

Interpretacion: La tabla exhibe la relacién entre la magnitud de la integracion del
sistema y el ambiente de trabajo utilizando el coste de correlacion de Spearman.
La moderada correlacién positiva (0.670) entre la comodidad del sistema y el
entorno organizacional del municipio de Piura sugiere que estos dos componentes
estan vinculados entre si. Esto sugiere que, en la medida en la que se incrementa
la calidad del sistema dentro del organizacién, también crece el bienestar del staff.
La significacién de 0.000 insinla que esta correlacion es significativamente grande

y No es consecuencia del caso.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre adaptabilidad y evolucion del Sistemay el C.O

en los colaboradores de una gobernacion distrital de Piura, 2024.

Tabla 8: Correlacion entre la dimension 2 adaptabilidad y evolucion del Sistemay C.O.
Adaptabilidad y

evolucion del Clima
Sistema organizacional
Rho de Adaptabilidad y Coeficiente de 0,000 722"
Spearman evolucion del correlacién
Sistema ) )
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137
Clima Coeficiente de 722" 0,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137

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

Nota: Informacion recopilada de encuesta a colaboradores de un gobierno distrital de Piura, 2024.

Prueba de hipodtesis especifica:

Ha: Existe relacién significativa entre adaptabilidad y evolucion del sistema'y
el C.O.
Ho: No existe relacion significativa entre adaptabilidad y evolucion del

sistemay el C.O.

Interpretacion: La tabla muestra la correlacion entre la dimension adaptabilidad y
evolucién del sistema y clima organizacional, utilizando el coeficiente de correlacion
de Spearman. La alta correlacion positiva (0.722) entre la adaptabilidad y evolucion
del sistema y el clima organizacional implica que estos dos aspectos estan
estrechamente relacionados en la municipalidad distrital de Piura. Mejoras en la
adaptabilidad y evolucion del sistema probablemente resultaran en un mejor clima
organizacional. La significacion de 0.000 indica que los resultados son
estadisticamente significativos, proporcionando evidencia solida de la relacion

entre estas dos variables.
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Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre regulacion y control del sistemay el C.O en los

colaboradores de una gobernacion distrital de Piura, 2024.

Tabla 9: Correlacion entre la dimension 3 regulacion y control del Sistemay C.0.G

Regulacion y

control del Clima
Sistema organizacional
Rho de Regulacibny  Coeficiente de 0,000 ,580"
Spearman control del correlacién
Sistema . )
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137
Clima Coeficiente de ,580™ 0,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 137 137

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

Nota: Informacion recopilada de encuesta a colaboradores de un gobierno distrital de Piura, 2024.

Prueba de hipotesis especifica:

Ha: Existe relaciéon significativa entre regulacion y control del sistema y el
C.O.

Ho: No existe relacion significativa entre regulacion y control del sistemayy el
C.O

Interpretacién: Tabla muestra la correlacion entre la dimensién regulacion y control
del sistema y clima organizacional utilizando coeficiente de correlacion de
Spearman. La correlacion positiva moderada (0.580) entre la regulacion y control
del sistema y el clima organizacional implica que estos dos aspectos estan
relacionados en la municipalidad distrital de Piura. Mejoras en la regulacion y
control del sistema probablemente resultaran en un mejor clima organizacional. La
significacion de 0.000 indica que los resultados son estadisticamente significativos,

proporcionando evidencia solida de la relacion entre estas dos variables.
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V. DISCUSION

El O.G fue determinar la relacion entre las normas de convivencia y el clima

organizacional en los colaboradores de una gobernacion distrital de Piura, 2024.

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov mostré valores p menores a 0.05
para la variable N.C. (p=0.014) y C.O. (p=0.015). Estos resultados sugieren que los
datos no siguen una distribucién normal. Debido a esto, se optd por usar la prueba
no paramétrica de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las
variables. Los analisis descriptivos muestran que la mayoria de los colaboradores
perciben las normas de convivencia y el clima organizacional como regulares. Un
59.1% de los encuestados consideré las normas de convivencia como regulares,
mientras que el 63.5% evalud el clima organizacional en el mismo nivel. Estos
resultados indican que, aunque las normas y el clima no son percibidos como

deficientes, hay margen significativo para mejoras.

La correlacion de Spearman mostré un coeficiente de 0.730 (p=0.000) entre las N.C
y el C.O. Esta alta correlacion positiva manifiesta que mejoras en las normas de
convivencia estan fuertemente asociadas en mejor clima organizacional. Los
resultados respaldan la hipotesis especifica de que existe una relacion significativa
entre estas dos variables, rechazando la hipétesis nula. Esta revelacién es
consistente con otros estudios previos: Alava et al. (2023) en Ecuador encontraron
una correlacién significativa entre N.C claras y un C.O positivo en instituciones de
salud con un coeficiente de correlacion de 0.72 y un valor p < 0.01. Estas
coincidencias fortalecen la validez de nuestros resultados y sugieren que mejorar
las normas de convivencia puede tener un impacto significativo en el clima
organizacional en diversos contextos y sectores en Peru. Asimismo, Rojas et al.
(2023) en Chile revelaron una correlacion positiva entre la claridad y aplicacion justa
de las N.C y un mejor C.O en centros educativos, con un coeficiente de correlacion
de 0.65 y un valor p < 0.01. A nivel nacional se tiene el estudio de Lépez y Mendieta
(2023) en Lima Metropolitana donde mostraron una relacién de correlacién positiva
y significativa entre las normas de convivencia y el clima organizacional en

instituciones educativas publicas con un coeficiente de correlacion de 0.62 y un
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valor p < 0.01. Estos resultados refuerzan la importancia de las normas de
convivencia en la configuracion del clima organizacional, independientemente del

tipo de organizacion o sector.

La presente investigacion muestra una fuerte relacion entre las normas de
convivencia y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Piura. Esto se
alinea con la Teoria de Sistemas de Bertalanffy (1989), que enfatiza la
interconexioén de los elementos dentro de un sistema. Como sugieren Remache et
al. (2023) y Fernandez et al. (2023), las normas de convivencia actian como
elementos interrelacionados que proporcionan un marco para la interaccion dentro
del sistema organizacional. La alta correlacion encontrada (0.730) respalda la idea
de Bringas-Molleda et al. (2021) de que estas normas son mecanismos adaptativos
que emergen para gestionar la complejidad y promover la sostenibilidad del

sistema.

Clima Organizacional y la Teoria de la Determinacion de Metas de Locke; la
percepcion mayoritariamente regular del clima organizacional puede interpretarse
a la luz de la teoria de Locke (1991). Como sefialan Mataya et al. (2020) y Ward y
Rosenberg (2020), las metas especificas, desafiantes y alcanzables mejoran la
motivacion y el desempefio. La situacién actual sugiere que podria haber una
oportunidad para mejorar la claridad y especificidad de las metas (Du y Chang,
2023), el compromiso con las metas (Ni et al., 2023), y la retroalimentacidén continua
(Milburn, 2023; Galy et al., 2023) en la municipalidad. Los resultados sugieren que
la municipalidad distrital de Piura podria beneficiarse de estrategias que mejoren la
documentaciéon y comunicacion de metas (Tavakol et al., 2023), aumenten la
participacién de los empleados en la definicion de metas (Nadeem et al., 2023), y
mejoren la frecuencia y calidad de la retroalimentacion (Bergmann et al., 2023;
Richards, 2023; Kellison et al., 2023; Carminati y Héliot, 2023).

Con respecto al objetivo especifico 1; El analisis revel6 una correlacion moderada
positiva de 0.670 (p=0.000) entre la integracion del sistema y el clima
organizacional. Esto implica que una mejor integracion del sistema en la

organizacion puede mejorar el clima organizacional, indicando que los esfuerzos
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para integrar los sistemas dentro de la municipalidad pueden tener un impacto
positivo en la percepcion del clima laboral. La correlacion positiva moderada
(0.670) con el clima organizacional, concuerda con la perspectiva de Mejia et al.
(2020), quienes enfatizan la importancia de las normas para mantener la armonia
y el orden, con un coeficiente de correlacion de 0.65 y un valor p < 0.01. En este
estudio la percepcidbn mayoritariamente regular de las normas de convivencia
sugiere que, aungue funcionales, hay espacio para mejorar la coherencia normativa
(coeficiente de correlacion de 0.60 y valor p < 0.01) y la participacion comunitaria
(coeficiente de correlacién de 0.58 y valor p < 0.01) para fortalecer la integracion
del sistema (Urbaez, 2023; Bard, 2021). Estas coincidencias fortalecen la validez
de nuestros resultados y sugieren que mejorar las normas de convivencia puede
tener un impacto significativo en el clima organizacional en diversos contextos y

sectores en Perd.

Para el objetivo especifico 2; Se encontré una alta correlacion positiva de 0.722
(p=0.000) entre la adaptabilidad y evolucién del sistema y el clima organizacional.
Esto sugiere que la capacidad de la organizacion para adaptarse y evolucionar tiene
un impacto significativo en la percepcién del C.O. La adaptabilidad y evolucion del
sistema son aspectos criticos para mantener un entorno laboral positivo. La alta
correlaciéon (0.722) entre la dimension adaptabilidad y el C.O respalda la idea de
Beramendi y Romero-Gianotti (2021) sobre la importancia de la evolucion de las
normas en respuesta a cambios internos y externos. Los resultados sugieren que
la municipalidad distrital de Piura ha logrado cierto nivel de flexibilidad normativa
(Tasioulas, 2020) y capacidad de respuesta a conflictos (Szczekala, 2020), pero
aun hay margen de mejora. El resultado obtenido de una correlacién positiva alta
(0.722) entre la adaptabilidad y evolucion del sistema y el clima organizacional. Esto
se relaciona con los hallazgos de Vasquez y Zumaeta (2023) en Peru, quienes
encontraron que, en startups con normas flexibles y adaptables, el clima era mas
positivo (coeficiente de correlacion de 0.68 y valor p < 0.01). Fernandez (2021) en
Brasil revel6 diferencias significativas en el clima organizacional y las normas de
convivencia entre instituciones educativas publicas y privadas, sugiriendo la
importancia de la adaptabilidad de las normas (coeficiente de correlacion de 0.70 y

valor p < 0.01). Estas coincidencias fortalecen la validez de nuestros resultados y
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sugieren que mejorar las normas de convivencia puede tener un impacto

significativo en el clima organizacional en diversos contextos y sectores en Peru.

Asimismo, para el objetivo especifico 3; La correlacién de Spearman indicé una
correlacion positiva moderada de 0.580 (p=0.000) entre la regulacién y control del
sistema y el clima organizacional. Esto sugiere que, aunque la relacion es
significativa, la regulacion y control del sistema tienen un impacto moderado en el
clima organizacional. Las mejoras en la regulacién y control del sistema pueden
contribuir a un mejor clima organizacional, aunque no con la misma fuerza que la
adaptabilidad o la integracion del sistema. La correlacion positiva moderada (0.580)
en esta dimension indica que, si bien es importante, tiene un impacto menor en
comparacion con las otras dimensiones. Esto podria sugerir que, como proponen
Agoff y Cid (2020), el cumplimiento de normas (coeficiente de correlacion de 0.55
y valor p < 0.01) y los mecanismos de refuerzo (coeficiente de correlacion de 0.57
y valor p < 0.01) obtenidos por Mejia et al., (2020) son efectivos hasta cierto punto,
pero podrian ser fortalecidos para mejorar ain méas el C.O. Este resultado
encontrado se puede contrastar con la investigacion a nivel nacional de Cuya
(2023) y Vasquez (2023) quienes observaron que la percepcion favorable y la
claridad de las normas de convivencia mejoran el clima organizacional en empresas
de tecnologia y el sector retail en Lima, respectivamente. Cuya encontré un
coeficiente de correlacion de 0.70 y un valor p < 0.01, mientras que Vasquez reporto
un coeficiente de correlacion de 0.65 y un valor p < 0.01. Asimismo, Espinoza et al.
(2023) subrayaron la relevancia de factores econdmicos Yy politicas
organizacionales en el C.O, alinedndose con nuestros resultados sobre la
importancia de normas claras y bien gestionadas, con un coeficiente de correlacion
de 0.63 y un valor p < 0.01. Finalmente, Bustamante et al. (2023) demostraron una
relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en Peru, con un coeficiente de correlacion de 0.60 y un valor p <

0.01, reforzando conexion entre normas de convivencia claras y un C.L positivo.
Los resultados estadisticos muestran que las normas de convivencia y sus

dimensiones (integracion del sistema, adaptabilidad y evolucion del sistema, y

regulacion y control del sistema) estan significativamente correlacionadas con el
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clima organizacional. Esto indica que cualquier esfuerzo para mejorar estas areas
probablemente resultard en un mejor C.O dentro de la gobernacion distrital de
Piura. Las relaciones mas fuertes se observan entre las N.C y el C.O, asi como
entre la adaptabilidad y evolucién del sistema y el clima organizacional. Estos
hallazgos sugieren que la adaptabilidad y evolucion dentro de la organizacién, junto
con unas normas de convivencia bien establecidas, son decisivos para un entorno

laboral positivo.

Finalmente, la investigacién en la gobernacion distrital de Piura se alinea con la
tendencia general observada en estudios previos, tanto internacionales como
nacionales, que destacan la importancia de las normas de convivencia en la
disposicion del clima organizacional. Sin embargo, la percepcion regular de ambas
variables en nuestro estudio sugiere que hay oportunidades de mejora, lo cual

podria ser un area de enfoque para futuras intervenciones en la gestién municipal.
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VI. CONCLUSIONES

En conclusion, para el objetivo general de la investigacion el resultado demostro
una relacion positiva alta y significativa entre las normas de convivencia y el
C.O en la gobernacion distrital de Piura, con un coeficiente de correlacion de
0.730 y p=0.000. Esto sugiere que mejoras en la claridad, coherencia y
aplicacion de las N.C estan fuertemente asociadas con un clima organizacional

mas favorable.

En consecuencia, los resultados obtenidos del objetivo especifico 1, mostraron
una correlacion moderada positiva de 0.670 y p=0.000 entre la integracion del
sistemay el .C.O, podemos concluir que una mejor integracion del sistema en

la organizacién puede mejorar el C.O en la gobernacion distrital de Piura.

Por consiguiente, para el objetivo especifico 2, se tuvieron resultado de
correlacion positiva alta de 0.722 y p=0.000 entre la adaptabilidad y evolucion
del sistema vy el clima organizacional. Con este resultado se concluye que la
participaciébn activa del personal y la adaptabilidad de las normas de
convivencia son esenciales para la cohesion y resiliencia organizacional, lo que

ayuda a mantener un clima positivo y estable.

Es asi que, los resultados del objetivo especifico 3 demuestran correlacion
positiva moderada de 0.580 y p=0.000 entre la regulacion y control del sistema
y el clima organizacional. Concluyo que, aunque la relacion es significativa, la
regulacion y control del sistema tienen un impacto moderado en el C.O en

comparacion con las dimensiones anteriores.

En definitiva, la aplicacion de las teorias de sistemas de Bertalanffy y de
determinacion de metas de Locke permiti6 comprender de forma integral como
las N.C y el C.O influyen en el desempefio y la satisfaccion de los empleados

en la gobernacion distrital de Piura.
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VIl. RECOMENDACIONES

A la Gerencia de Desarrollo Humano se recomienda, desarrollar talleres de
capacitacion regular para los colaboradores sobre las normas de convivencia y
asegurar una comunicacion clara y continua de las metas organizacionales. Utilizar
diversos canales de comunicacion y actividades practicas para garantizar la

comprension y alineacion de todos los miembros de la municipalidad.

Se sugiere que la Gerencia de Desarrollo Humano implemente un programa
sistematico de feedback que genere comentarios constantes y positivos acerca del
comportamiento de los empleados dentro del marco de las normas de
comportamiento y el avance hacia los objetivos de la organizacion. Este programa

debe ser publico y abierto para todos los estratos de poder.

A la Gerencia de Desarrollo Humano se recomienda, mejorar la
comunicacion interna para asegurar que todos los colaboradores comprendan
claramente las metas y expectativas organizacionales. Utilizar canales de
comunicacion como; reuniones periodicas, boletines y correos electronicos, para

gue todos estén informados y alineados.

A la Gerencia de Desarrollo Humano se recomienda, realizar evaluaciones
periodicas del clima organizacional mediante encuestas y entrevistas, y utilizar los
resultados para identificar areas de mejora. Implementar planes de accién

especificos basados en estos resultados y monitorear el progreso regularmente.
Al personal de gobernacién municipal de Piura, se les recomienda participar

activamente en temas relacionados con las normas de convivencia, para mantener

un clima organizacional positivo y estable.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacidn de variables

Cuadro de Operacionalizacion de la variable 1: Normas de convivencia

Variable

Definicién

Conceptual

Definicién

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Normas de Convivencia

Ludwig Von Bertalanffy
(1989), las normas de
convivencia en una
municipalidad pueden
entenderse como un
conjunto de reglas,
principios y acuerdos

que regulan las
interacciones y
relaciones entre los
diferentes actores vy
subsistemas que
componen el sistema

municipal.

Las normas de
convivencia se
centran en cOmo este
constructo puede
medirse de manera
concreta y tangible
dentro de una
municipalidad. Para
hacerlo operativo, las

normas de
convivencia se
descomponen en
dimensiones

medibles que reflejan
las percepciones y
experiencias de los
miembros de la
comunidad
municipal.

Integracion del sistema

Coherencia normativa

Participacion comunitaria

Adaptabilidad y evolucién

del Sistema

Flexibilidad normativa

Respuesta a conflictos

Regulacién y control del

Sistema

Cumplimiento de normas

Mecanismos de refuerzo

Escala de Likert
Ordinal

Fuente: Elaboracion propia




Cuadro de Operacionalizacién de la variable 2: Clima Organizacional

Variable

Definicién

Conceptual

Definicién

Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Clima Organizacional

Para Locke, (1991), el

ambiente de trabajo
dentro de una
institucion municipal

esta moldeado por las
percepciones colectivas
y compartidas de los
funcionarios,

administradores y
colaboradores, lo que
se conoce como clima
organizacional.  Estas
percepciones abarcan
las politicas, practicas y
condiciones que
definen a la
municipalidad y tienen
un impacto directo en
las motivaciones,
comportamientos y
desempefio profesional

El proceso de Clima
organizacional de los
trabajadores juega un
papel decisivo en el
logro de las metas
establecidas, el
desarrollo de las
competencias clave
de los trabajadores y
su éxito general en la
municipalidad y mas
alla.

Claridad y especificidad
de las metas

Documentacion y
comunicaciéon de metas

Percepcidn de la claridad
de las metas por parte de
los empleados

Compromiso con las
metas

Nivel de participacion en
la definicién de metas

Alcanzabilidad percibida
de las metas

Retroalimentacion
continua

Frecuencia y consistencia
de la retroalimentacion

Calidad de la
retroalimentacion

Escala de Likert
Ordinal

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Instrumento de recoleccidn de datos
Instrumento 1: Cuestionario sobre normas de convivencia
Objetivo:

El presente cuestionario tiene el proposito de conocer la percepcion de los
trabajadores sobre normas de convivencia de una municipalidad distrital de Piura,
2024.

Instrucciones:

Estimado Sefior (a) (ita), el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre su percepcion de los trabajadores sobre normas de convivencia de
una municipalidad distrital de Piura, 2024, mucho le agradeceré seleccionar la opcion
y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun su criterio, sus respuestas, seran de
caracter ANONIMO y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al

marcar todas las respuestas.

Lee atentamente cada uno de los items y responde de acuerdo con lo que

realmente percibes, y atendiendo a la escala que se propone:

1)
NU

)
CN

(3)
AV

(4)
Cs

()
Sl

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Se te invoca responder con sinceridad y de acuerdo con lo que realmente has

logrado. El cuestionario es an6nimo y no te compromete en nada.

Gracias por su apoyo.



VARIABLE DE ESTUDIO: Normas de convivencia

g 5
item Preguntas g 5 g 5 5
5 | = e @ £
= § < 7 o
O
1 2 3 4 5
Dimensidnl: Integracién del sistema
Las normas de convivencia en nuestra institucién estan
1. | claramente definidas y son entendidas por todos los
miembros.
> Las normas de convivencia estdn alineadas con los
" | objetivos y metas generales de nuestra institucion
Los miembros de la comunidad tienen la oportunidad de
3. | participar activamente en la creacién de las normas de
convivencia.
4 La comunidad participa regularmente en la revisién y
" | actualizacion de las normas de convivencia.
Dimensién 2: Adaptabilidad y evolucién del Sistema
Las normas de convivencia pueden ser rapidamente
5. | ajustadas en respuesta a situaciones inesperadas o de
emergencia.
Las normas de convivencia son lo suficientemente
6. | flexibles para adaptarse a las diversas necesidades y
circunstancias de todos los miembros de la comunidad.
7 Existen procedimientos claros y conocidos por todos para
" | manejar los conflictos en nuestra institucion.
Después de un conflicto, se revisan y ajustan las normas
8. | de convivencia para prevenir situaciones similares en el
futuro.
Dimensidn 3: Regulacién y control del Sistema
9 En nuestra comunidad, la mayoria de los miembros
" | siguen las normas de convivencia establecidas.
Las normas de convivencia se adaptan eficazmente
10. | cuando cambian las circunstancias o el contexto de
nuestra comunidad.
Los mecanismos utilizados para reforzar las normas de
11.| convivencia estan claramente definidos y son conocidos
por todos los miembros de la comunidad.
12, Los refuerzos para el cumplimiento de las normas de

convivencia se aplican de manera consistente y justa.




Instrumento 1: Cuestionario sobre Clima organizacional
Objetivo:

El presente cuestionario tiene el propésito de conocer la percepciéon de los
trabajadores sobre el Clima organizacional de una municipalidad distrital de Piura,
2024.

Instrucciones:

Estimado Sefior (a) (ita), el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre su percepcion de los trabajadores sobre el Clima organizacional de
una municipalidad distrital de Piura, 2024, mucho le agradeceré seleccionar la opcion
y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun su criterio, sus respuestas, seran de
caracter ANONIMO y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al

marcar todas las respuestas.

Lee atentamente cada uno de los items y responde de acuerdo con lo que

realmente percibes, y atendiendo a la escala que se propone:

1)
NU

)
CN

3)
AV

(4)
CS

()
sl

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Se te invoca responder con sinceridad y de acuerdo con lo que realmente has

logrado. El cuestionario es anénimo y no te compromete en nada.

Gracias por su apoyo.



VARIABLE DE ESTUDIO: Clima organizacional
o o
. ® < 8 g' o
Iltem Preguntas g 2 § g g
z § < 3 &
O
1 2 3 4 5
Dimensidnl: Claridad y especificidad de las metas
Las metas de nuestra organizacidbn se comunican
1. | regularmente a través de multiples canales (reuniones,
correos electrénicos, boletines).
Recibimos retroalimentacion regular sobre nuestro
2. | progreso hacia el cumplimiento de las metas
establecidas.
Las metas de la organizaciébn son comunicadas de
3. | manera que todos los empleados pueden entender
facilmente lo que se espera de ellos.
Las metas que se me asignan en mi trabajo son
4. | especificas y detalladas, lo que me permite planificar mi
trabajo de manera efectiva
Dimensién 2: Compromiso con las metas
5. | Tengo la oportunidad de participar activamente en el
proceso de establecimiento de las metas que afectan mi
trabajo.
6. | Mi participacion en la definicibn de metas mejora mi
motivacion para alcanzarlas.
7. | Las metas que se me asignan son realistas y alcanzables
dentro del plazo establecido.
8. | Tengo acceso a los recursos y apoyo necesario para
alcanzar eficazmente las metas establecidas.
Dimensidn 3: Retroalimentaciéon continua
9. | La retroalimentacion que recibo es consistente,
independientemente del supervisor que la proporcione.
10. | La retroalimentacidon que recibo es (til y me ayuda a
mejorar mi desempefio laboral.
11.| La retroalimentacion que recibo es constructiva y
orientada hacia el crecimiento personal y profesional.
12.| La retroalimentaciébn que recibo es directamente

relevante para mejorar mi desemperio laboral.




Anexo 3: Evaluacién por juicio de expertos

Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Normas

de Convivencia” Laevaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que

sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez:

INombre del juez:

Mg. Miguel Angel Alania Vasquez

Grado profesional:

Maestria ( X)  Doctor ()

Area de formaci6n académica:

Clinica ( ) Social

~
~—

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora:

Escuela Superior pedagogica de Piura-
Docente de investigacion

rea:

Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 anos ( )
Mas de 5 afos ()()

Psicométrica:

Experiencia en Investigacion

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Cuestionario — escala de Likert ordinal

Nombre de la Prueba:

Cuestionario: Normas de convivencia-

Tiempo de aplicacion:

Autor: Cérdova Gonzales, Julio César
Procedencia: Eiaboracion propia
Administracién: Propia

30 min

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una municipalidad distrital de Piura, 2024. (Pert)

Significacion:

Cuestionario compuesto de 12 items en base a sus tres
dimensiones con el objetivo de medir la variable Normas de
convivencia. Los cuales se miden mediante una escala ordinal tipo
Likert.

1: Nunca




2: Casi nunca

3: A veces
4: Casi siempre
5: Siempre
Soporte tedrico:
Escala/AREA - a Definicion
(dimensiones)
Ludwig Von Bertalanffy (1989), las normas de
Integracion del sistema | convivencia en una municipalidad pueden
entenderse como un conjunto de reglas, principios y
acuerdos que regulan las interacciones y relaciones
= entre los diferentes actores subsistemas que
Normas de evolltjd;gr‘? Slelidéigtéma componen ¢! sistema munic):ipal. Ludwig Son
convivencia

Regulacion y control
del Sistema

Bertalanffy (1989), las normas de convivencia en una
municipalidad pueden entenderse como un conjunto
de reglas, principios y acuerdos que regulan las
interacciones y relaciones entre los diferentes
actores y subsistemas que componen el sistema
municipal.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de normas de convivencia
elaborado por Cordova Gonzales, Julio César en el afo 2024. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el .
SRS El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD

2. Bajo Nivel

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4_ Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
légica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1.Totalmente

con el criterio)

desacuerdo (no cumple

en| El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo (bajo

nivalda apciiardn

VS, GC aCucicl

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
ia dimension.




3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totaimente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

E! item es relativamente imporiante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde susobservaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

A~ i !

A nv7=Y
M. Ao tuve

Dimensiones del instrumento:

» Primera dimension: integracion dei sistema.

« Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Integracion

del sistema a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia
normativa

I.Las nomas de convivencia en
nuestra institucion estan claramente
definidas y son entendidas por todos
los miembros.

7

2.Las normas de convivencia estan
alineadas con los objetivos y metas
generaies de nuestra institucion

Participacién

3.Los miembros de la comunidad
tienen la oportunidad de participar
activamente en la creacion de las
normas de convivencia.

comunitaria

4.La comunidad
regularmente en
actualizaciéon de
convivencia.

participa
la revision y
las normas de

Ly

o ol I e o e

« Segunda dimensién: Adaptabilidad y evolucién del sistema

= Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicion de la dimension adaptabilidad

y evolucion del sistema a través de los indicadores:



Indicadores

ftem

Claridad

ICoherencia

kolovancla

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad
normativa

5.Las normas de convivencia pueden
ser rapidamente ajustadas en
respuesta a situaciones inesperadas o
de emergencia.

Y

6.Las normas de convivencia son lo
suficientemente flexibles para
adaptarse a las diversas necesidades y
circunstancias de todos los miembros
de la comunidad.

L{

Respuesta a
conflictos

7.Existen procedimientos claros y

8.Después de un conflicto, nmvluny
ajustan las normas de convivencia para
prevenir situaciones similares en el

L/

« Tercera dimension: Regulacién y control del sistema

« Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimensién regulacion y

control del sistema a través de los indicadores como:

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad  [Coherencia [Relevancia i
Cumplimiento | 9.En nuestra comunidad, la mayoria de ¢
de normas | los miembros siguen las normas de ‘“/ 7 Y
convivencia establecidas.
10. Las nommas de convivencia se
adaptan eficazmente cuando cambian L,/ 17
las circunstancias o el contexto de
nuestra comunidad. o
Mecanismos de| 11. Los mecanismos utilizados para
refuerzo reforzar las normas de convivencia

estan claramente definidos y son
conocidos por todos los miembros de

Z_//

9

lzLosmﬁmmpamelcumpunium
de las normas de convivencia se

aplican de manera consistente y justa.

L/
L/
%

Mag. Mlguel Angel AIama Vasquez
N° DNI 10019650

http://orcid.org.0000-0003-0368-6063




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima
organizacional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Mg. Miguel Angel Alania Vasquez
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica { ) Social

Educativa (X')  Organizacional ( )
/Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucion donde labora: Escuela Superior pedagégica de Piura-
Docente de investigacion
2 a4 anos ( )

Mas de 5 afios ()()

o~
Nt

/Area de formacién académica:

Tiempo de experiencia profesional en elarea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

P Osi la ev ién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Cuestionario — escala de Likert ordinal

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Clima organizacional

Autor: Cérdova Gonzales, Julio César

Procedencia: Elaboracion propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacién: 30 min

Ambito de aplicacion: En una Municipalidad distrital de Piura, 2024 (Peru)

Cusstionario compuesto de 12 items en base a sus ties dimensiones
con el objetivo de medir la variable Clima organizacional. Los cuales
se miden mediante una escala ordinal tipo Likert.

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

Significacion:




4: Casi siempre

5: Siempre
s te tedrico:
Escala/AREA .Subes‘c - Definicién
(dimensiones)
Claridad y
specificidad de las ;
o 'rlm'atas Para Locke, (1991), el ambiente de trabajoc dentro de
una institucidn educativa estd moldeado por las
= percepciones colectivas y compartidas de los
la
Clima Compr?tnrzgascon > funcionarios, administradores y otros miembros, lo que
organizacional se conoce como clima organizacional. Estas
percepciones abarcan las politicas, practicas y
) o condiciones que definen a la municipalidad y tienen un
Refroaiimentacion | jmpacto directo en las motivaciones, comportamientos
comimmn y desempefio profesional.

Presentacidn de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario clima organizacional elaborado

por Cérdova Gonzales, Julio César en el afio 2024. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

Categoria Calificacion indicador
1. No cumple con el "
st El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

El item tiene relacion
idgica con ia dimension
o indicador que esta
midiendo.

nivelde acuerdo)

son adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1.Totaimente en| El item no tiene relacion légica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensién.

nivel)

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.




RELEVANCIA

El item es esencial o

importante, es
debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.

decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Mcderado nivel

El item es relativamente importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde susobservaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: Claridad y especificidad de las metas

» Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension claridad y

especificidad de las metas a través de los indicadores de:

de los empleados

trabajo son especificas y detalladas,
lo que me permite planificar mi trabajo
de manera efectiva.

Indicadores item Claridad herencia Rel Observa:;on.'ledR
1.Las metas de nuestra organizacion
se comunican regularmente a través 74 / (// (/
Documentaciony | de mdiltiples canales (reuniones,
comunicacién de | comreos electrdnicos, boletines).
metas 2.Recibimos retroalimentacion
regular sobre nuestro progreso hacia (// q
el cumplimiento de las metas
establecidas.
3.Las metas de la organizacién son 2
» comunicadas de manera que todos (/ L/
Percepcionde la | los empleados pueden entender
claridad de las | facilmente lo que se espera de ellos.
metas por parte | 4 Las metas que se me asignan en mi

* Segunda dimension: Compromiso con las metas

» Objetivos de la dimension: Determinar la medicion de la dimension compromiso

con las metas de los indicadores:




Indicadores ftem Claridad oherencia [Relevancia ::::"’:’e‘:"‘:':;"
es
5.Tengo la oportunidad de
: participar activamente en el
rt?::v:t:?;! en | Proceso de establecimiento de las (// L”/ L(
pl: d ﬁp. ion d metas que afectan mi trabajo.
efinicion dé ™ i participacion en la definicion
metas de metas mejora mi motivacion ‘( b 4
para alcanzarias.
7.Las metas que se me asignan
B son realistas y alcanzables dentro Y e d o
Alcanzabilidad | del plazo establecido.
percibida de las | 8.Tengo acceso a los recursos y
metas apoyo necesario para alcanzar L/ L{ ({
eficazmente las metas
establecidas.
« Tercera dimension: Retroalimentacién continua.
* Objetivos de la dimensién: Determinar la medicion de la dimension

retroalimentacién continua a través de sus indicadores como:

Observaciones/

Calidad de la

crecimiento personal y profesional.

retroalimentacion

12. La retroalimentacion que recibo
es directamente relevante para
mejorar mi desempefio laboral.

o

4

Indicadores item Claridad ICoherencia ﬁelevancia
Recomendacion
es
. 9. La retroalimentacion que recibo
Frecuenciay | es consistente, independientemente l/ Y b 4
consistencia de | del supervisor que la proporcione.
la 10. La retroalimentacion que recibo
retroalimentacion | es util y me ayuda a mejorar mi % 4
desempeiio laboral.
11. La retroalimentacién que recibo ‘
es constructiva y orientada hacia el Y v 4 4

i
Mg. Miguel Angel Alania Vasquez

N° DNI 10019650
http://orcid.org.0000-0003-0368-6063




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Normas
de Convivencia” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

Datos generales del juez:

F!ombre del juez: Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya

Grado profesional: Maestria (X) | Doctor ( )

Ciinica ( ) | Social { )
Educativa (X ) Organizacional ( )

/Area de formacion académica:

Areas de experiencia profesional: Docencia

nstitucion donde labora: Docente de Investigacion Instituto Pedagogico
Nueva Esperanza de Villa el Salvador

Tiempo de experiencia profesional en el | 2242afios ()
{area: Mas de S afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Cuestionario — escala de Likert ordinal

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Normas de convivencia

Autor: Cordova Gonzéles, Julio César

Procedencia: Elaboracion propia

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacién: | £ e municipalidad distrital de Piura, 2024. (Pert)




Cuestionario compuesto de 12 items en base a sus tres
Significacion: dimensiones con el objetivo de medir la variable normas de
convivencia. Los cuales se miden mediante una escala ordinal
tipo Likert.
1 Nunca
2: Cesi nunca
3: A veces
4. Casi siempre
5: Siempre
Soporte tedrico:
Escala/AREA ubsscala Definicion
(dimensiones)
Lujdwig Von Bertalanffy (1989), las nomas de
Integracion del sistema | convivencia en una municipalidad pueden entenderse
como un conjunto de reglas, principios y acuerdos que
regulan las interacciones y relaciones entre los
Normas de Adaptabilidad y dMes actores y Mmas que componen el
convivencia evolucién del Sistema | Sistema municipal. Ludwig Von Bertalanfly (1989), las
normas de convivencia en una municipalidad pueden
entenderse como un conjunto de reglas, principios y
i acuerdos que regulan las interacciones y relaciones
Regulacnsqlgt;no:nh'ol o entre los diferentes actores y subsistemas que
componen el sistema municipal.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de normas de convivencia
elaborado por Cordova Gonzales, Julio César en el aiio 2024. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item tiene relacion

Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el o
critario El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y seméntica |, .. .o Se requiere una modificacién muy especifica de
son adecuadas. algunos de los téminos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semaéntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1 Totalmente en| El item no tiene relacion Iégica con la dimensién.

desacuerdo (no cumple

con el criterio)




légica con la dimension | 2. Desacuerdo (bajo
o indicador que esta | pivelde acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

importante,

El item es esencial o Ty
es decir |2 Bajo Nivel
debe ser incluido.

midiendo.
3. Acuerdo (moderado| g jtem tiene una relacion moderada con la
nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA ;ﬁr;?iowmple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, perc otrc item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde susobservaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivei

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: Integracion del sistema

» Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension Integracion

del sistema a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad  [Coherencia [Relevancia [OPservaciones/
mendaciones

Coherencia
normativa

1. Las nomas de convivencia en
nuestra inslitucion estan claramente
definidas y son entendidas por todos
los miembros.

2. Las normas de convivencia estan
alineadas con los objetivos y metas
generales de nuestra institucion.

¢

comunitaria

3. Los miembros de la comunidad
tienen la oportunidad de participar
activamente en la creacién de las
normas de convivencia.

4. lLa comunidad participa
regularmente en la revision y
actualizacion de las nomas de
convivencia.




« Segunda dimension: Adaptabilidad y evolucién del sistema

« Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la dimensién adaptabilidad

y evolucién del sistema a través de los indicadores:

[

item

Claridad

ICoherencia knlevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad
normativa

5. Las normas de convivencia pueden
ser rapidamente ajustadas en
respuesta a situaciones inesperadas o
de 2

L

47

e 4

|_de emergencia.
6. Las normas de convivencia son lo

suficientemente flexibles para
adaptarse a las diversas necesidades
y circunstancias de todos los
miembros de la comunidad.

conflictos

&

7. Existen procedimientos claros y
conocidos por todos para manejar los
conflictos en nuestra institucion.

7

8. Después de un conflicto, se revisan
y ajustan las normas de convivencia
para prevenir situaciones similares en
el futuro.

)

= Tercera dimension: Regulacion y control del sistema

« Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la dimensién regulacién y

control del sistema a través de los indicadores como:

estan claramente definidos y son
conocidos por todos los miembros de
la comunidad.

12. Los refuerzos para el
cumplimiento de las normas de
convivencia se aplican de manera

consistente y justa.

7

W ftem Claridad [Coherencia [Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Cumplimiento | 9. En nuestra comunidad, la
de normas mayoria de los miembros siguen las % % ‘7
normas de convivencia establecidas.
10. Las normas de convivencia se
adaptan eficazmente cuando cambian % L/ L/
las circunstancias o el contexto de
nuestra idad
Mecanismos de| 11. Los mecanismos utilizados para
refuerzo reforzar las normas de convivencia &4 Lf L/

Firma‘del evaluador

Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya
N° DNI 40820856
http://orcid.org/0000-0003-0251-9300




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima
organizacional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Datos generales del juez:

INombre del juez: Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya
iGrado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) | Social

Area de formaci6n académica: .
Educativa ({) | Organizacional ( )

Areas de experiencia profesionai: Docencia

[Institucién donde labora: Docente de Investigacion Instituto
Pedagdgico Nueva Esperanza de Villa el
Salvador

2 a4 afnos ( )
Mas de 5 afios (X))

Tiempo de experiencia profesional en elarea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de ia escaia: Cuestionario — escaia de Likert ordinai

Nombre de la Prueba: |Cuestionario: Clima organizacional

Autor: Cordova Gonzales, Julio César
Procedencia: Elaboracién propia
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacién: |30 min
Ambito de aplicacion: |En una Municipalidad distrital de Piura, 2024 (Peni)
Cuestionario compuesto de 12 items en base a sus tres

woao g dimensiones con el objetivo de medir la varable clima
Signifleacian: organizacional. Los cuales se miden mediante una escala
ordinal tipo Likert.
1 Nunca
2: Casi nunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre




Subescala

Escala/AREA . Definicion
(dimensiones)
c'a”djg ,’;:‘:“E":t‘;'zc'dad Para Locke, (1991), el ambiente de trabajo dentro de
una institucién educativa estd moldeado por las
Compromiso con las  |percepciones colectivas y compartidas de los
i metas funcionarios, administradores y otros miembros, lo
Clima que se conoce como clima organizacional. Estas
organizacional 3 o S
percepciones abarcan las politicas, practicas y
Retroalimentacion condlc.:lones que d_eﬁnen ala mumapallda_d y yenen
continua un impacto directo en las motivaciones,

comportamientos y desempefio profesional.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario clima crganizacional elaborado
por Cordova Gonzales, Julio César en el aiio 2024. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

El item se comprende
faciimente, es decir, su

Categoria Calificacién Indicador
1 No cumple con el 5
ohitolio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

sintactica y semantica 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

son adecuadas. algunos de los téminos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1 Totaimenie en| £l item no tiene refacion logica con la dimension.
desacuerdo (no cumple
con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene relacion | Nivelde acuerdo) la dimension.

lct’ig:::‘adloon Iaf:;:\:n :ﬁ 3. ﬁm {mederade | £i jiem tiene una reiacion moderada con ia
icador nivel : . A
widiondo. dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1 Nc cumple con el P e .
RELEVANCIA ofitatio El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimension.




El item es esencial o | 2. Bajo Nivel

importante, es decir

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

debe ser incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde susobservaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: Claridad y especificidad de las metas
* Obijetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension claridad y
especificidad de las metas a través de los indicadores de:

llndicadores item Claridad herencia L!e o i
1. Las metas de nuestra organizacion
_. | se comunican regulammente a través (/ (,/ (/
Documentacion | de muiltiples canales (reuniones,
y comunicacion | comreos electronicos, boletines).
de metas 2. Recibimos retroalimentacion
L e el T ¥ 7
el cumplimiento de las metas
establecidas.
3. Las metas de la organizacion son
;) comunicadas de manera que todos L// l/
Percepcion de |los empleados pueden entender L/
la claridad de | faciimente lo que se espera de ellos.
las metas por 4. Las metas que se me asignan en
parte de los |mi trabajo son especificas y V4 / L/ L/
empleados |detalladas, lo que me permite

planificar mi trabajo de manera
efectiva.




» Segunda dimension: Compromiso con las metas
« Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la dimensién

Compromiso con las metas de los indicadores:

hnﬂludom

Item

Claridad

Coherencla knlovancla

Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de
ficipacio

enla

5. Tengo la opomnidld de panicipar
activamente el

proceso
mbleumlemo de las metas que
afectan mi trabajo.

Lf

definicion de
metas

6. Mi participacién en la definicion de
metas me;ora mi motivacion para
alcanzarlas

g G

Alcanzabilidad
percibida de

: & anotasquosomoas‘gnanson
; alcanzables dentro del plazo

las metas

8. Tengo acceso a los recursos y apoyo
necesario para alcanzar eficazmente las
metas establecidas.

» Tercera dimensioén: Retroalimentacion continua

L,/
L/
t,/

L/
Yy
17/

= Obijetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension
Retroalimentacién continua a través de sus indicadores como:

Indicadores

Item

Claridad

Coherencla |Rolov-nclu

Observaciones/
Recomendaciones

Frecuenciay

consistencia de
la

retroalimentacion

9. La retroalimentacion que recibo es
consistente, independientemente de!
supervisor que la proporcione.

L/

10. La retroalimentacion que recibo es
gﬁlymeayudaa mejorar midesempefio

Calidad de la

retroalimentacion

11. Larehnalmentaaénquelwboes
constructiva orientada el
mmnemopefsonalypmfeslonal

12. La retroalimentacion que recibo es
directamente relevante para mejorar mi
desempefio laboral.

< |~¢ < |-¢

oL | 5B ]~k

¥
7
7

evaluador

Mg. Marjorie Catherine Nima Olaya
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Normas
de Convivencia” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generaies dei juez:

Nombre del juez: Dr Juan Marciano Charry Aysanoa
iGrado profesional: Maestria ( ) Doctor X)
5 Clinica ( ) Social ( )
Area de formaci6n académica: . g
Educativa (;() Organizacional ()
/Areas de experiencia profesional: Docencia
institucion donde labora: Docente de investigacion de la Universidad
San Juan Bautista
Tiempo de experiencia profesional en el [2 24 aios ()
‘érea: Mas de 5 afios (X )
Experiencia en Investigacion
iPgicométrica:

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Cuestionario — escala de Likert ordinal

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Normas de convivencia

Autor: Coérdova Gonzales, Julioc César
Procedencia: Elaboracion propia
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion: | En una municipalidad distrital de Piura, 2024. (Perd)

Cuestionario compuesto de 12 items en base a sus ftres
Significacion: dimensiones con ei objeiivo de medir ia variabie Normas de
convivencia. Los cuales se miden mediante una escala ordinal tipo
Likert.




1 Nunca

2: Casi nunca
3: A veces
4. Casi siempre
5: Siempre
Soporte tedrico:
Escala’AREA E‘fbesc‘f'a Definicion
dimensiones)
Ludwig Von Bertalanffy (1989), las normas de
Integracion del sistema | convivencia en una municipalidad pueden entenderse
como un conjunto de reglas, principios y acuerdos que
regulan las interacciones y relaciones entre los
s diferentes actores y subsistemas que componen el
Normas de Adaptabilidad ; - g
convivencia evolucién del Sistgma sistema municipal. Ludwig Von Bertalanffy (1989), las
normas de convivencia en una municipalidad pueden
entenderse como un conjunto de reglas, principios y
: acuerdos que regulan las interacciones y relaciones
R
egulacg;:mcgmrol et entre los diferentes actores y subsistemas que
componen el sistema municipal.
Presentacion de instrucciol ra el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de normas de convivencia
elaborado por Cérdova Gonzales, Julio César en el afio 2024. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
faciimente, es decir, su

Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el ”
criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacibn muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

sintactica y semantica 3. Modh o nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

con el criterio)

son adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1 Totalmente en| El item no tiene relacion légica con la dimensién.
COHERENCIA desscuprio (0 -cumple

El item tiene relacion

l6gica con la dimension hradidis )

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimensién.

o indicador que esta
midiendo.

nivel)

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

E! item es esencial o Y
importante, es decir |2 Bajo Nivel
debe ser incluido.

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivei

E! item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde susobservaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimensién: Integracion del sistema.

» Objetivos de la Dimension: Determinar la medicién de la dimension integracion

del sistema a través de los indicadores de:

Indicadores

item

Claridad  [Coherencia Relevancia i” da I
ecomendaciones

Coherencia

1. Las normas de convivencia en nuestra
institucién estan claramente definidas y
son entendidas por todos los miembros.

normativa

2. Las normas de convivencia estan
alineadas con los objetivos y metas
generales de nuestra institucion.

X

Participacion

3. Los miembros de la comunidad tienen
la oportunidad de participar activamente
en la creacion de las normas de
convivencia.

comunitaria

4. La comunidad participa regularmente
en la revision y actualizacion de las
normas de convivencia.

) o [ (B

£ <&

I it (SCE
e #

* Segunda dimensién: Adaptabilidad y evolucién del sistema

+ Objetivos de la Dimension: Determinar la mediciéon de la dimension

Adaptabilidad y evolucién del sistema a través de los indicadores:




Indicadores

ftem

Claridad

ICoherencia holovancll

Observaciones/
Recomendaciones

Flexibilidad
normativa

5. Las normas de convivencia
ser rapidamente ajustadas en respuesta
a situaciones inesperadas o de

L,/

L/

| emergencia.
6. Las normas de convivencia son lo

suficientemente flexibles para adaptarse
a las diversas necesidades y
circunstancias de todos los miembros de
la comunidad.

Respuesta a
conflictos

7 Existen procedimientos claros y
conocidos por fodos para manejar los
conflictos en nuestra institucién

8. Después de un conflicto, se revisan y
amb:mmasdeeonmm
prevenir situaciones similares en el
futuro.

i\1

L{
L/
L7

« Tercera dimension: Regulacién y control del sistema
« Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension regulacion

y control del sistema através de sus indicadores como:

hndicadom

item

Claridad

ICoherencia

helavancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento
de normas

9. En nuestra comunidad, la mayoria
de los miembros siguen las normas de
convivencia establecidas.

%

L7

k,/

10.Las normas de convivencia se

adaptan eficazmente cuando cambian

las circunstancias o el contexto de
stra comunidad.

Mecanismos de
refuerzo

11.Los mecanismos utilizados para
reforzar las normas de convivencia
estan claramente definidos y son
conocidos por todos los miembros de la
comunidad.

12. Los refuerzos para el cumplimiento
de las normas de convivencia se aplican

de manera consistente y justa.

L{
L/
Y

L1
L{
17

l/
(./
L/

”~

Firma\del evaluador

Dr Juan Mardiano Charry Aysanoa
N° DNI 04064090
https://orcid.org/0000-0003-3728-1291




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima
organizacional” La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su  valiosa
colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: Dr Juan Marciano Charry Aysanoa
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
) I Clinica ( ) Social )

Area de formacién académica: ’ )
Educativa( x )  Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Docencia

Institucién donde labora: Docente de investigacion de la Universidad
San Juan Bautista

Tiempo de experiencia profesional en el |2 @4 afios £ 3

area: Mas de 5 afnos (X

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Propésito de ia evaiuacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de ia escaia:

Nombre de la Prueba: Cuestionario: Clima organizacional

Autor: Cérdova Gonzales, Julio César
Procedencia: Elaboracion propia
Administracion: Propia

Tiempo de aplicacién: |30 min

Ambito de aplicaci6n: En una Municipalidad distrital de Piura, 2024 (Per()

Cuestionario compuesto de 12 items en base a sus tres

wsiifcacitn: dimensiones con e! objetivc de medir la varable dima
S ko organizacional. Los cuales se miden mediante una escala ordinal
tipo Likert.
1 Nunca

2: Casi nunca




3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre
Soporte teérico:
Escala/AREA Subssein Definicion
(dimensiones)
Claridad y especificidad |Para Locke, (1991), el ambiente de trabajo dentro de una
de las metas institucion educativa esta moldeado por las percepciones
colectivas y compartidas de los funcionarios,
Clima Compromiso con las | administradores y otros miembros, lo que se conoce como
organizacional metas clima organizacional. Estas percepciones abarcan las
politicas, practicas y condiciones que definen a la
Retroalimentacion municipalidad y tienen un impacto directo en las
continua motivaciones, comportamientos y desemperio profesional.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario clima organizacional elaborado por

Cérdova Gonzales, Julio César en el affo 2024. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica

Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el -
criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

El item tiene relacion
légica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

son adecuadas. algunos de los téminos del item.
4_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1.Totaimente en| El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (no cumple

con el criterio)

nivelde acuerdo)

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial flejana con
la dimensién.

nivel)

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.




4. Totalmente de

El item se encuentra esta relacionado con la

LEVANCIA

importante,

debe ser incluido.

| Acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo.
;ﬂr;gommple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
- i ik afectada la medicién de la dimension.
EL bam o ees dt'-.d? 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4._ Alto nivel

Ei item es muy relevante y debe ser inciuido.

1 No cumple con el criterio

> Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde susobservaciones que considere pertinente.

» Primera dimension: Claridad y especificidad de las metas

+ Objetivos de la dimensién: Determinar la medicion de la dimension claridad y
especificidad de las metas a través de los indicadores de:

Indicadores item Claridad  Coherencia Relevancia rvaciones/
omendaciones’
1. Las metas de nuestra organizacion
) se comunican regularmente a través L’ H
Documentacion y |de miiltiples canales (reuniones, Lf
comunicacion de | comecs electrdnicos, boletines).
metas 2. Recibimos retroalimentacion
regular sobre nuestro progreso hacia Y
el cumplimiento de las metas ‘*{ 4
establecidas.
3. Las metas de la organizacion son
comunicadas de manera que todos L/ L—i
Percepcion dea |15, empleados pueden entender 4
dlaridad de las facilmente lo que se espera de ellos.
4. Las metas que se me asignan en
metas por parte mi trabajo son especificas y
de los empleados | getaliadas, lo que me permite L{ L{ L1
planificar mi trabajo de manera
efectiva.




» Segunda dimensién: Compromiso con las metas
» Objetivos de la Dimension: Determinar la medicion de la dimension compromiso

con las metas

de los indicadores:

Lndicadom item Claridad  [Coherencia [Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
5. Tengo la oportunidad de participar (7
. activamente en el proceso de
_Nwe! de establecimiento de las metas que (7 (/
participacion en la afectan mi trabajo
definicion de = participacion en Ta definicion de
metas metas mejora mi motivacion para </ l/ /[/
alcanzarlas.
;2 I..as metas que se me asignan son
Alcanzabilidad | "e@listas y alcanzables dentro del plazo L{ V4 74
percibida de las [oStablecido.
i 8. Tengo acceso a los recursos y apoyo
hetas necesario para alcanzar eficazmente las o & 7
metas establecidas.
» Tercera dimensién: Retroalimentacion continua
» Objetivos de la Dimensién: Determinar la medicién de la dimension
Retroalimentacion continua a través de sus indicadores como:
Indicadores item Claridad  [Coherencia holevnncla Observaciones/
Recomendaciones
: 9. La retroalimentacién que recibo es
Frecuenciay |consistente, independientemente del L/ </ </
consistencia de |supervisor que la proporcione.
la 10.La retroalimentacién que recibo es

retroalimentacion

atl y me ayuda a mejorar mi
desempeiio laboral.

Calidad de la

11.La retroalimentacién que recibo es
constructiva y orientada hacia el
crecimiento personal y profesional.

retroalimentacion

12.La retroalimentacion que recibo es
directamente relevante para mejorar mi

desempefio laboral.

L/
(/
V

i/
Z/
Z/

4
6/
7

F

Fir

del evaluador

Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa
N° DNI 04064090
https://orcid.org/0000-0003-3728-1291




Anexo 4: Resultados de la prueba piloto

Resumen del procedimiento

N %
Validos 34 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 34 100,0

Eliminacidn por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad — Normas de convivencia

Alfa de Cronbach N° de elementos

,7893 34

Estadisticos de fiabilidad — Clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,7944 34




CUESTIONARIO 1: NORMAS DE CONVIVENCIA

J

K

L

r

Normas de convivencia y el clima organizacion;

Normas de convivencia

Integracion del sistema Adaptabilidad y evolucion del Sistema Regulacion » control del Sistema
. E Laz normas de .
Flos bros de | Slas 5 d Loz SMmos
1Laz nermas de 25 MEMAras 24 & 4 La comunidad 83 ermas S conyivengiason o T Exizten . JEn nusstra 10 Laz normaz de 32 MaCanisma:
narma 2 Las normas de | comunidad tienen s mu canvivencia pucden e A & Despuds de un " erm utilizadas para |12 Los refuerzos para
convivencia en . . - . partizipa P suficientemants procedimizntos N : comunidad, la COnNivERCia FE .
PN convivendia estan oportunidad de ser rapidamente N ) conflicto, s¢ revisan y - " reforzar las normas | el cumplimiento de
nuestra institucién ; . regularmente <n la A flexibles para clares y conocides | mayeria delos | aduptan eficizmente T s Berme
. - alincadas con los participar s ajustadas en ajustan las normas de| . N B de convivencia estin las normasz de
N stin claramente o | revisién y aduptarse s las por tades para e mismbres siguen las | cusnde cambian las - e
. objetivas y metas activamente en la I respuesta 3 . . . convivendia para . " claramente definidos convivencia se
definidas p son T sctuslizacién de las P diversas necesidades manejar loz e nermaz de circunstanciaz o ¢l . .
) qgenerales de nuestra creacian de las situaciones N N . prevenin situaciones . - wson conacidos por | aplican de manera
cntendidas par cres e normas de . y cirunstancias de | conflickas en nuesten | £ canvivencia contexto de nuestra - - !
; institucidn normas de e o inesperadas o de v e e similares en el Future. ! ! tadas loz miembros | consistente y justa.
todos los miembros. . N convivencia. N todos loz miembros institucian, eskablecidas. comunidad. .
convivencia emargencia. ! de la comunidad.
de la comunidad.
1 4 3 F 3 4 4 4 3 4 4 4 4
2 E E 4 3 H 4 4 4 4 4 4 4
3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4
4 E 4 4 4
5 3 3 3 3
] S S 3 3
T 3 3 2 3
& 3 3 3 3
a 4 4 3 3 3 3
10 S S 5 5 5 4 4 4 3 S 4 4
1 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3
12 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3
13 2 3 z 1 1 2 3 3 4 2 3 F
14 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 3 F
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1€ 2 3 5 3 4 4 4 3 3 3 3 3
i 4 5 3 2 3 3 5 1 2 3 1 2
1 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3
13 3 3 F 3 3 3 4 B 3 3 ¥ F
a0 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2
21 ) 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3
a2 4 4 3
2% 4 3 3
24 S S 5
25 4 4
26 3 4 2 3 2 3
27 3 3 2 3 3 3 2
25 S S 3 2 4 S 5 5 4 S 5 5
23 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3
30 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 3 3
Bl 4 3 F 3 4 3 4 4 3 3 3 F
32 5 2 4 3 4 5 2 4 3 4 3 F
IF 5 4 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4
34 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5
A K L M N 1] P & R i T u W W X T
le convivencia y el clima organizacional de una municipalidad distrital de Piura, 2024.
Clima Organizacional
egulacion y control del Sistema Claridad y especificidad de las metas Compromiso con las metas Retroalimentacion continua
10 L normas de 1 Lr:vs mecanizmos 1las mcta? dc.‘ B 3las !nmf dela 4las n.n:ta: que s.c 5Tenge la 3l s Py
e wilizados pars |12 Los refueraos para| muestra organizacién | 2 Recibimos organizaciénzon | meacignnenmi | oportunidad de Tlaz metas quese | &Tenga access alos i S e
comvivendi 2 ; ; SRR - " o o : retroslimentacién que 0L retroslimentacian que| retroslimentacin que
. refaraar iz nommas | of cumplimiente de | ¢ comunian retroalimentacin | comunicudis de trabsje son participar 6 M participasion an|  messignansen | recurses y apepe : , : :
adaptan eficazmente e , T L ; ’ recibo ts retraalimentacién que, recibo oz racibi e
. ; deconvivencia ectin | R normacde | regularmente 3 bravis | requiar sobre wuestro| manera que todeslos|  especificasy activamente enel  |lo definicién de metaz|  realictac necesario para ' e : :
N cuande cambian las - S P . HEen 2 e : consickants, rabe sz itilyme | sonstrustivay directamente
' " clurmente definidos | convivenciuze | demibiphs canales | progrese hacia ol | empleades pushn | detallidiz, loqueme | processde | mejorami metivacin| slcanzabler dentre | skeanaur sficaaments | : B e
circunstancias o ol . ° " . i " e e independientemente | awud 3 mejorarmi | orientadahaciael | relevante para
y zon conocidos por | splican demaners | [reuniones, correas | cumplimients de ke | antender Ficiimente | permibe planificse mi | estsblecimisnta de | pars sleanasrls. el phias a2 metss ¢ ; ent ranke pa
conteike de nuestra . . . P N N . . del supervizer que i [ dezempeie libeoral, | crecimisnte personal mejerar mi
) todos los miembros | consistente  justa. electrdnicos, metas establecidas, | loque seesperade | trabajo de manera [ laz metas que afectan establecida. establecidas. N ; -
comunidad, - " A propatcions. yprefesional. | desempafio laborsl,
dels comunidad. beletines). dios. T mi brabajo.
1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
2 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 3 4 3 4 3
3 3 3 4 5 L) 4 4 4 L) 5 4 4 4 4 4
4 4 5 4 5 3 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4
5 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3
] 3 4 3 2 3 3 4 H 4 4 3 3 H 4 3
7 3 2 3 4 1 1 4 1 3 3 1 2 3 2 3
& 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3
3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2
i) 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5
1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3
12 3 2 i) 2 3 3 4 4 L) 4 1 4 4 4 4
13 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4
it 3 3 3 3 5 5 5 4 L) 5 4 3 5 5 5
1 1 1 1 3 5 B B 4 4 B 4 H H B B
16 3 3 3 3 3 4 4 3 5 5 4 4 5 4 5
i 3 1 2 4 3 2 1 3 4 4 4 4 4 4 4
18 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2
20 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 2 1 1 1
a1 3 3 i) 4 3 3 i) 4 3 4 i) 3 3 3 i)
22 3 3 4 4 4 4 4 H 5 B 4 4 4 4 4
23 3 3 4 4 L) 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4
24 4 H 4 4 4 3 4 H 4 4 B 4 4 B 4
25 L) 4 4 5 5 4 4 3 L) 5 4 4 4 4 4
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
21 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
28 5 5 5 2 1 1 2 3 2 3 3 3 3 2 2
23 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3
a0 3 3 i) 4 3 4 4 4 L) 4 i) 3 3 4 4
A 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4
32 L) 3 3 3 1 3 5 3 L) 3 4 3 5 3 3
3 4 4 4 2 1 1 2 3 2 3 3 3 3 2 2
34 L) 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 3 4 4 5




Anexo 5: Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva

autoridad

jtrascendemos
juntos!

ﬁl & MUNICIPALIDAD DE
CASTILLA

“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Castilla, 25 de abril de 2024

Doctor:

Edwin Martin Garcia Ramirez

JEFE UNIDAD DE POSGRADO - PIURA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Asunto: Aceptacion para estudio de investigacion

De mi consideracién.

La presente para saludarlo y a la vez manifestar que se da contestacion al requerimiento
realizado mediante oficio de fecha 18 de abril del presente, por la unidad de Posgrado de la
Universidad César Vallejo. Se autoriza la aceptacién para el desarrollo del estudio de
investigacion: “Normas de convivencia y el clima organizacional de una municipalidad distrital
de Piura, 2024”, que realizara el Sr. Julio César Cérdova Gonzales identificado con DN102897322,
estudiante del programa de estudios de Maestria en Administraciéon de Negocios — MBA.

Quien se compromete a cumplir con las disposiciones legales internas de la entidad.

Atentamente,

(073)-611850

Calle Ayacucho 414 Castilla - Piura
alcaldia@municastilla.gob.pe
www.gob.pe/municastilla-piura
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