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Resumen

La presente investigacion desarroll6 como objetivo general determinar la relacion del
clima organizacional en el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz; la investigacion estuvo bajo el enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental — transversal, y un nivel correlacional. La poblacién y muestra
se encontro representada por 38 funcionarios de la Municipalidad en estudio; se aplico
la encuesta como técnicay el cuestionario como instrumento para recolectar los datos
el cual fue expuesto al juicio de expertos y al coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach; la investigacion emple6 cinco métodos de analisis: descriptivo, analitico,
sintético, deductivo e inductivo; para la presentacion y desarrollo de la informacién. Se
llegd a la principal conclusion por medio del coeficiente de correlacion Spearman con
un resultado de 0,69 que el clima organizacional tiene una influencia moderada en el
desempefio de los funcionarios; ademas que el clima organizacional se encuentra en
un nivel bajo dado que los funcionarios no se encuentran comprometidos con su
trabajo, existen conflictos y una desorganizacion en la estructura; y el desempefio de
los funcionarios también se ubicé en un nivel bajo dado que sentian que realizaban

tareas demds y una supervision excesiva.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio, funcionarios.
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Abstract

The present investigation had as general objective to determine the relation of the
organizational climate in the performance of the officials of the District Municipality
of José Leonardo Ortiz; the research had a quantitative approach, with a non-
experimental - cross-sectional design, with a correlational level. The population and
sample were represented by 38 officials of the Municipality under study; the survey
was applied as a technique and the questionnaire as an instrument for data
collection, which was exposed to the judgment of experts and to Cronbach's alpha
reliability coefficient; The research used five methods of analysis: descriptive,
analytical, synthetic, deductive and inductive; for the presentation and development
of information. The main conclusion was reached by means of the Spearman
correlation coefficient with a result of 0.69 that the organizational climate has a
moderate influence on the performance of officials; In addition to the fact that the
organizational climate is at a low level given that the officials are not committed to
their work, there are conflicts and a disorganization in the structure; and the
performance of the officials was also placed at a low level since they felt that they

were carrying out other tasks and excessive supervision.

Keywords: organizational climate, performance, official.
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I. INTRODUCCION

En los dltimos afios en las entidades u organizaciones; el factor humano ha
cobrado un mayor interés; los roles que desempefia, el ambiente y clima laboral son
caracteristicas que se evallan, ya que se presentan muchas dificultades y
deficiencias, que las organizaciones y entidades pretenden contrarrestar, con el fin de
mejorar el desempefio y satisfaccion del factor humano; lo que conlleva al logro de

metas y objetivos institucionales.

A nivel internacional, en Costa Rica, el mercado laboral ha sido estudiado
para identificar las condiciones en las que se desenvuelven los ciudadanos en sus
trabajos y se identific6 muchas deficiencias, en donde se evidencio que existia un
clima laboral u organizacional deficiente, ya que los trabajadores exponian sus
vidas al peligro al no contar con la indumentaria necesaria, se evidencié una
presién laboral ejercida por los altos mandos a los colaboradores, denotando un
ambiente de tension, etc. (Sanchez, 2019). En Londres, se evidencio las
deficiencias laborales de las instituciones publicas, en donde el clima
organizacional o laboral no era el adecuado para que el personal desempefie bien
sus funciones, la carencia de politicas, la presién excesiva, ambiente fisico
inadecuado originaba un ambiente no apto (Sexton et al., 2019). Cabe destacar que
a nivel Latinoamericano el clima organizacional en el sector publico como privado
presenta deficiencias de acuerdo a las emociones que presentan los colaboradores.
(Gonzéles et al., 2020)

En el Perq, a través de los afios el clima organizacional y el desempefio de
los colaboradores, ha sido objeto de estudio, ya que el recurso humano es uno de los
factores principales para el funcionamiento de una organizacion, estas deficiencias se
ven reflejada en su mayoria en instituciones del sector publico; en donde el ambiente
laboral llega a ser cadtico, existe una desorganizacion en cuanto a funcionesy cargos,
ademas de la falta de politicas y desconocimiento de la normativa; sin dejar de lado
gue el personal no se encuentra comprometido con su trabajo (Soto e Inga, 2019).
Asi mismo Charry (2018); destaca que en las instituciones del sector publico tienen

problemas que repercuten en generar un clima organizacional inadecuado para el



desemperio de los colaboradores; la principal deficiencia se centra en la estructura

organizacional inadecuada.

Hablar del Clima organizacional, es hacer mencion de una parte
importante para la institucion, en los sectores publico y privado; donde se hace
referencia al usuario interno que son los colaboradores; ya que tienen la
responsabilidad del logro de los objetivos y metas plasmados de manera integra o
sencilla; alun mas cuando se trata de una entidad que esta al servicio de toda la
ciudadania es ahi donde se debe prestar mas interés al desempefio laboral que
vienen desarrollando sus colaboradores. El distrito de José Leonardo Ortiz ubicado
en la Provincia de Chiclayo en el departamento de Lambayeque, bajo la
administracion del Gobierno Regional de Lambayeque. Actualmente el Municipio
viene afrontando muchas deficiencias debido a una serie de factores (politicos,
sociales, culturales, entre otros), las cuales aumentaron mas con la Pandemia del
Covid-19, porque se esta tomando como secuela de esto para el pago retrasado
de los salarios, retraso en obras. Ademas, el clima laboral no es el adecuado ya
gue existen conflictos laborales, el miedo al contagio ha conllevado al estrés
laboral, existe una deficiente comunicacién entre las areas, inadecuado manejo de
los recursos; todo ello esta ocasionando desmotivacion en el personal; el cual se
esta viendo reflejado en el desempefio de sus trabajadores, que de una manera u
otra estd afectando a la gestion municipal. Para esto se ha creido conveniente
evaluar la relacion entre el clima organizacional y con el desempefio de los
funcionarios dentro de la Municipalidad donde se pueda medir el ambiente interno

y de acuerdo a esto recomendar estrategias que contrarresten la problematica.

Ante esta situacion se formuldé como problema de investigacion; ¢Qué
relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz?

Definir la justificacion en unainvestigacion es de vital importancia, de acuerdo
con lo acotado por Chaves (2020), la justificacion del estudio permite identificar el
porqué y para qué se desarrolla la investigacion y existen diferentes tipos de

justificaciéon siendo tres las que se desarrollan en la presente justificacion; primero se



justifico en el ambito tedrico, dado que la presente investigacion se desarroll6 en base
a la busqueda y citacion de articulos, teorias y antecedentes relacionados a la
investigacion; ademas se justifico en el ambito metodologico, dado que se empled la
metodologia, al definirse el tipo de estudio, el tipo de muestreo, las técnicas e
instrumentos adecuados que permitieron cumplir con los objetivos y validar o rechazar
la hipo6tesis del estudio. Y finalmente se justific6 en el &mbito practico, ya que la
investigacion se desarroll6 en la Municipalidad del Distrito de José Leonardo Ortiz en
donde se identific6 una problematica que se pretende contrarrestar con las
recomendaciones de esta investigacion, ademas este estudio servira como base para

otros investigadores.

Se desarroll6 como objetivo general: Determinar la relacion del clima
organizacional en el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz; para el cumplimiento de este se desarrollaron los siguientes
objetivos especificos: conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz; evaluar el desemperio de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de José Leonardo Ortiz y medir la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de

José Leonardo Ortiz.

Se desarroll6 como hipétesis del estudio la siguiente; Si existe relacion entre
el clima organizacional y el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital

de José Leonardo Ortiz.



Il. MARCO TEORICO

Para continuar con el desarrollo de la investigacion se realizo la basqueda
de antecedentes relacionados a las variables es analisis, a nivel internacional;
Kamarul et al. (2018) en su estudio desarrollé como principal objetivo analizar la
interaccion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; en donde se llegé
a la conclusion que existen efectos considerados moderadores de los rasgos de
personalidad en la relacion entre ciertos aspectos del clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Este estudio se vincula con la presente investigacion ya que se
analiza el clima organizacional y su relacién con otra variable que tiene como objeto

de estudio a los colaboradores.

Matabanchoy et al. (2019) en su estudio desarrollé6 como principal objetivo
evaluar el desempefio y su efecto en la calidad del colaborador durante los ultimos
10 afnos; en donde se llegd a concluir que la evaluaciéon del dempeiio del
colaborador se realiza en diversas empresas de todos los sectores, ademas permite
evaluar el cumplimiento de los objetivos. Este estudio se vincula con la
iinvestigacion dado que la evaluacion del desempefio sin lugar a duda es necesario
desarrollarse en toda empresa principalmente para medir los logros pero también

con el fin de identificar falencias que permiten ser subsanadas.

Chirinos et al. (2018) en su estudio desarroll6 como objetivo principal
realizar un analisis del clima organizacional y su repercusion en el emprendimiento
sostenible; en donde se concluy6 que los colaboradores reflejaron su insatisfaccion
en cuanto al clima organizacional dado que sus factores como trabajo en equipo,
organizacion y comunicacion presentaron deficiencias. Este trabajo se vincula dado

gue se emplearon estos tres factores como dimensiones para el respectivo analisis.

Tinka et al. (2021) en su estudio desarrollado bajo el objetivo central de
analizar la relacion entre la inseguridad laboral y el rendimiento laboral en diversos
grupos de empleo; llegaron a la conclusion que, para los trabajadores de agencia
temporal y los trabajadores de guardia, la asociacion entre la inseguridad laboral y

el rendimiento en el trabajo es mas débil en comparacion con los trabajadores



permanentes y los trabajadores de plazo fijo. Este estudio contribuye a la

investigacion para el contraste de resultados de asociacidn o relacion.

Birnbaum y Somers (2021) en su estudio desarrollaron el objetivo de
estudiar la relacién de las actitudes laborales y el desempefio en el trabajo; y se
llegd a la conclusion que las subculturas de la imagen ocupacional afectaban la
relacién actitu-desempefio laboral, pero no tenian un efecto directo en el
desempefio laboral. Este estudio se vincula con la investigacion ya que se

evaluaron los factores que tienen influencia en el desempefio laboral.

A nivel nacional; Coatura (2019) desarrollé un estudio con el propdsito de
identificar la relacion del clima organizacional y el nivel de desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad de Cotabambas. Dentro de sus principales
resultados, mostr6 que existia una relacion considerada moderada entre el
ambiente de trabajo y el nivel de desemperiio de los servidores de la entidad, dicha
relacion fue determinada por medio del coeficiente de Pearson que arrojé un monto
de 0.605 que explicé como una relacion positiva. Este estudio se vincula con la

investigacion dado que se emplea un coeficiente de relacion.

Valles (2019) desarroll6 un estudio con el propésito de describir y
determinar las caracteristicas del clima organizacional y el desempefio de los
servidores de la Municipalidad Angasmarca; se llegé a concluir que el clima
organizacional estuvo en un nivel medio, ademas se identificd que la gestién del
area de recursos humanos es un indicador influyente; el desempefio se ubicé en
un nivel medio destacando que la capacitacion es un indicador que mejorara el
desempefio en cada colaborador. Este estudio se relaciona con la investigacion
dado que involucra el andlis de las dos variables en el sector publico, siendo estas

variables de vital importancia para el logro de objetivos.

Barboza et al. (2021) desarroll6 un estudio con el propdsito de establecer
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral; se llegé a concluir
gue existe una relacién positiva alta entre las variables estudiadas, ademas que el

desempefio de los colaboradores se evidencido en un nivel bajo dado que los



colaboradores no cumplen con sus metas establecidads. Este estudio se vincula a
la investigacion dado que tienen como principal problematica el desempefio de los

colaboradores.

Penachi (2019) desarroll6 un estudio con el propésito de estudiar la relacion
del clima organizacional y el desempefio; se llegé a concluir que la relacién que
existe entre las variables analizadas es significativa, ademas se identifico que el
nivel de eficacia, calidad y eficiencia se encontraron en niveles medios por lo que
se deduce que el desempefio de los colaboradores no era el adecuado. Este
estudio se relaciona con mi investigacion dado que se estd analizando la relacion

entre el clima organizacional y el desempefio.

Marin (2020) desarrollé6 un estudio con el propdsito de evidenciar las
caracteristicas del desempefio con el fin de mejorar la gestion municipal; se llego a
concluir que se requiere de politicas y condiciones en la gestién publica; ademas
gue los colaboradores deben encontrarse involucrados e inmersos en las
actividades y funciones que desenvuelven. Este estudio se vincula con la presente
investigacion dado que la misma problematica se desenvolvio en una institucion del

sector publico.

También se recurri6 a la busqueda de teorias relacionadas a la
investigacion; por ello se destaca la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°150-
2017-SERVIR-PE; que regula las relaciones laborales individuales y colectivas,
bienestar social, salud y seguridad en el trabajo, comunicacién interna asi como la
cultura y clima organizacional. Ademas destaca que el clima organizacional se
encuentra orientado a mantener y/o mejorar la percepcion colectiva de satisfaccion
de los servidores acerca del ambiente de trabajo; también comprende el
compromiso de la alta direccion, medicion y analisis de resultados, comunicacion

de los resultados y desarrollar planes de mejora. (Gobierno del Peru, 2017)

Bordas (2016), define al clima organizacional como aquel ambiente donde

los colaboradores realizan sus funciones diariamente, influye mucho el trato que el



jefe brinda a sus subordinados, relaciones que tienen entre los colaboradores, asi

mismo el trato que se tiene directo con el usuatrio.

El autor Rojas (2017), define al clima organizacional como la cualidad que
los colaboradores perciben dentro de la organizacion, éste puede ser evaluado y
medido, se da de forma directa o indirecta.

Para Sotelo y Arrieta (2018), es la percepcion que posee cada colaborador
y directivo de la entidad de la que son parte, y éste influye significativamente en el
desempeiio laboral, por lo que menciona a las emociones y motivaciones como

factores del clima organizacional.

Sotelo y Arrieta (2018) acotan que es importante el clima organizacional ya
gue no depende solo de una persona, tener un ambiente de trabajo agradable, sino
que es dificil de conseguir muchas veces, asi mismo no solo es tener un buen
sueldo, o buen puesto de trabajo, porque si el clima laboral es negativo se vuelve
insoportable e impulsara al colaborador a abandonar el puesto. Para ello se debe
tener en cuenta 4 puntos fundamentales:

El ambiente, es aquel lugar donde una persona pasara determinadas horas
laborando, éste debe ser comodo, ademas que debe existir buena comunicacién
entre las personas que estan en el mismo ambiente; el interés, es aceptar y tener
iniciativa en querer estar en un lugar con mas personas, haciendo o colaborando
para que este sea agradable, y asi mismo ayudara para que la personatenga ganas
de mejorar dia a dia; la satisfaccion, es el reconocimiento que tiene el colaborador
porque se logré mantener en el ambiente a los colaboradores con un buen clima
organizacional; y el absentismo, se genera por el mal clima laboral, asi mismo las
tardanzas, ya que no tienen la satisfaccidn necesaria, se sienten infelices en su
ambiente laboral.

Ademas, se menciona otros factores que también son importantes para
motivar y desarrollar al equipo, los cuales son: La claridad, es esencial dado que
siempre se debe tener las actividades a realizar claras, transparentes para asi

poder desarrollarse mejor; el reconocimiento, se considera una necesidad, ya que



el colaborador se siente més satisfecho en su lugar de trabajo si se le incentiva
para mejorar su productividad; promover el reconocimiento, si se promueve va a
favorecer a los resultados a las organizaciones, a su vez ayuda a promover un

entorno organizativo mas humano y con una fuerte cultura corporativa.

Rojas (2017), menciona como caracteristicas primordiales del clima
organizacional el Ambiente fisico, aquel espacio fisico que los colaboradores tienen
en comun dentro de una organizacion.

Ambiente social, es el lugar donde interactian cada uno de los integrantes
de la organizacion.

Estructura, los colaboradores participan de una estructura en comun, en
sus horarios laborales, horas de descanso, sala estar, establecimiento de objetivos,
estilo de direccion, formalidad, entre otros.

Comportamiento organizacional, describe a diferentes factores de los
colaboradores tal como la productividad, responsabilidad, los cuales estén se
encuentren disponibles para cumplir sus objetivos y metas tanto profesionales
como personales.

Comunicacion, es el didlogo que se trata de formar dentro de la
organizacién, se basa en el compafierismo, empatia, que el comportamiento de
buenas costumbres sea mutuo, con la finalidad de que el ambiente sea apto para
todos.

Motivacion, no es exclusiva de las condiciones laborales, sino de la cultura
organizacional, debe existir un ambiente grato, bonos extras, premios por mejor
colaborador, entre otros.

Liderazgo, es aquel factor que busca comprometer al lider para generar un
ambiente de trabajo agradable, con la finalidad que los colaboradores se
encuentren motivados.

Pertenencia, es aquella identidad que hace que exista sensaciones de
union, haciendo que se sientan identificados con la entidad.

Capacitacion, es parte de la motivacion que se le brinda a los participantes
de la organizacion, es importante mantener capacitados a los colaboradores porque

asi ayudamos a engrandecer su esencia cultural.



Evaluacion, se realiza semestral o anualmente, con apoyo de los superiores

para verificar si las metas se han ido cumpliendo sino para mejorar sus debilidades.

Son multiples las ventajas del clima organizacional en las entidades u
organizaciones, pero entre ellas esta que, si el colaborador trabaja en un agradable
ambiente, mejorara su desempefio, posteriormente estara con una actitud positiva,
tendran mayor satisfaccion personal y profesional, habra baja rotacion del personal,
mas ideas constructivas, mejor servicio, puntualidad, entre otras. Asi mismo se
menciona como factores influyentes; el establecimiento de objetivos, las relaciones
entre compafieros, lider con estilo de liderazgo, condiciones de trabajo, politica

salarial, espacio de trabajo, entre otras. (Rojas, 2017).

Bordas (2016) acota que entre las principales deficiencias que se encuentra
en el clima organizacional se puede mencionar: Disminucion de la productividad,
por lo que empeora la calidad de atencion; asi mismo ruidos internos y externos, es
decir, las quejas y comentarios que se dan tanto adentro como afuera de la
organizacién; aumentara el trabajo individual y existirA competencia en las tareas
realizadas, que su desarrollo de actividades sea eficiente; a su vez, existira una
rotacion superior de empleados y aumentard los gastos de contratacion y
formacién, ya que al entrar nuevos colaboradores en un area se les tiene que
capacitar adecuadamente; pérdida de talentos, profesionales con alta experiencia
y rendimiento dejan la organizacion por el mal clima organizacional; baja
motivacién, compromiso y desalineacion, con los objetivos de negocio; pocas

expresiones creativas y menos propuestas innovadoras.

Bordas (2016) acota que, para el estudio del clima organizacional, es
fundamental y significante considerar los factores incidentes en el comportamiento
de los colaboradores, y que, a su vez, puedan ser medidos, Litwin y Stinger,
consideran nueve dimensiones que trascienden en la generacion del clima
organizacional, los cuales seran mencionados posteriormente:

Estructura, abarca lo relacionado a reglas, procesos y el nivel jerarquico de
la organizacion, por lo que, se puede condicionar el conocimiento que los

trabajadores adquieren sobre su centro laboral. Asi mismo, una pertinente



estructura organizacional facilitard o dificultar4 el flujo que se genera de la
comunicacion.

Responsabilidad, describe el nivel de individualidad que cuentan los
trabajadores para que se puedan desarrollar en sus funciones, aqui es de
importancia el valor del tipo de supervision que se emplea, los desafios que
presenta la actividad y el compromiso para el cumplimiento de los resultados.

Recompensa, es la percepcion del colaborador en base a su esfuerzo con
el que realiza sus actividades, se manifiesta mediante su salario, incentivos,
motivaciones que recibe el colaborador para poder desempefiarse activamente.

Desafio, se encuentra enfocado en el control de los colaboradores acerca
del proceso de produccion, ya sea de servicios o bienes, y de los riesgos que
asumieron para la continuidad de los objetivos planteados, es uno de los factores
mas importantes ya que ayudara a contribuir un ambiente fuerte de competencia.

Relaciones, se considera el buen trato y las relaciones entre los
colaboradores, influye la productividad, efectividad, utilidad, obediencia y en la
generacion de un clima éptimo laboral.

Cooperacion, tiene en cierta parte similitud con la dimensién anterior, se
diferencia en que ésta busca el soporte adecuado y la presencia de un efecto de
compromiso en grupo, con la finalidad de lograr las metas grupales propuestas.

Estandares, manifiesta que es el conocimiento del personal que se coloca
por encima de los parametros determinados de la empresa en referencia a los
niveles de capacidad laboral. Dado que las exigencias seran sensatas y afines del
personal los cuales observaran que hay imparcialidad y equilibrio con ellos.

Conflictos, es como los lideres hacen frente a las diferencias e inquietudes
gue se pueden presentar, en este punto influye el sentir general que los
colaboradores expresan sobre el manejo de problemas existentes en la
organizacion.

Identidad, nace del efecto de pertenencia que tienen los colaboradores con
la organizacion, muestra que tan implicados se encuentran los colaboradores y

sobre todo que tan orgullosos se sienten de formar parte de ella.

Bordas (2016) acota que las organizaciones pretenden obtener

mecanismos de céalculo periddicos, ello esta relacionado con la estimulacion propia
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y con las consecuencias esperadas por la empresa. La forma mas comun de
medirlo, es la encuesta del clima organizacional, para ello es importante tener en
cuenta la planeacion de las preguntas, las escalas que se van a utilizar como
respuestas, asi mismo se puede combinar la encuesta con la entrevista, para que

asi la persona pueda desarrollar sus opiniones.

Es de vital importancia hacer mencién de las Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico que tipifica que los
funcionarios o servidores publicos para tener un desempefio adecuado en sus
lugares de trabajo deben de conocer de manera exhaustiva las labores del cargo
gue ocupan, estar en constante capacitacion, cumplir con sus deberes,
salvaguardar los interés publicos, cumplir con los horarios establecidos, gozar de
sus beneficios, brindar un buen trato al publico en general y colaboradores en

general. (Gobierno del Peru, 2018)

Gomez (2018) define al desempefio como la eficacia de la prestacién que
efectlia el colaborador internamente de la organizacion, influye las aptitudes
competitivas incluso las destrezas personales, ya que van a incidir claramente en

las consecuencias de la organizacion.

Silva (2018) se trata de como se soporta y realiza su labor el colaborador,
el impacto que tiene en la organizacion, la forma positiva y negativa que éste
brindard, por lo que resulta necesario realizar la medicion, no solo porque un mal
trabajo perjudica a la compafiia sino porque uno es capaz de desarrollar mas
motivacién y lograr los objetivos propuestos, es el beneficio del trabajador y la
actuacion que manifiesta al momento de realizar cargos y actividades primordiales
gue exigen su funcion. En otros términos, es la evaluacion que indica si una persona

esta realizando sus funciones correctamente.
Guartan et al. (2019) acota que la evaluacion del desempefio laboral es

importante ya que permite que el colaborador y el supervisor identifiquen y discutan

las areas en las que se requiere mejorar el desemperfio.
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Gomez (2018) acota que las caracteristicas de una estimacion de
rendimiento efectiva es algo que a los colaboradores y lideres constantemente le
tienen temor, asi mismo, puede ser un principio de motivacién y recompensa por
ambas partes dado que conocen su finalidad. Pero entre ellas tenemos: realizar
una explicacion del proceso de evaluacion, aclarar las expectativas laborales,
revisar y actualizar las habilidades laborales, revisar el cumplimiento de las metas
y logros, los procesos finales y las recompensas. Otras principales caracteristicas

son: adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos y trabajo en equipo.

Para Talavera (2017) existen ventajas tanto para el gerente como para el
personal de la organizacion; para el gerente, porque ayuda a valorar el desempefio
y conducta de los colaboradores, en base a elementos de evaluacién y adquisicion
de sistemas de medicion capaz de neutralizar la subjetividad. Ademas, que se torna
necesario que se comunique con los colaboradores para evaluar su desempefio.
Para la persona, ya que ayuda a conocer los comportamientos y desempefios que
la organizacion considera, también se conoce las perspectivas del guia en cuanto
a su desempefio, y de acuerdo a la evaluacién sus puntos fuertes y débiles, a su
vez permite que el lider demuestre las medidas para mejorar su desempefio y para
la organizacién, dado que permite evaluar el potencial humano a corto, mediano y
largo plazo, asi como identificar a los colaboradores que necesitan ser rotados, y

perfeccionarse en determinadas areas, finalmente dinamizar su politica de RR.HH.

Segun el autor Campbell (citado en Nufiez y Delgado, 2016) son 8 las
dimensiones del desempefio que se tienen que tener en cuenta, las cuales son las
siguientes:

Competencia de tareas especificas: el colaborador demuestra su
capacidad y destreza de las tareas técnicas centrales, las mas importantes que
realiza en la organizacion.

Competencia de tareas no especificas: no se menciona las tareas para un
trabajo determinado, pues no se encuentran detalladas sus funciones en algun
documento escrito.

Comunicacion escrita y oral: refiere a preparar materiales escritos o dar

presentaciones orales, de forma exacta de su trabajo o funciones realizadas, en
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ello detallard su experiencia laboral, si se siente satisfecha, y la lealtad que siente
en la organizacion.

Demostracion del esfuerzo: aquel esfuerzo adicional, dispuesto a trabajar
en condiciones adversas, el colaborador expresa destreza para desarrollar las
tareas necesarias.

Disciplina personal: Es el grado en que un colaborador -evitar
comportamientos negativos o adversos, con los demas colaboradores dentro de un
mismo ambiente laboral, sin cometer infracciones que le puedan hacer perder su
trabajo.

Desempefio en equipo: aqui se evalla el grado de ayuda y apoyo a los
companeros, reforzando la participaciéon entre ellos, estableciendo objetivos,
usando estrategias para realizar sus funciones de forma mas comprometida.

Gestion y administracion: se trata de la organizacion de las personas y
recursos, monitorear el progreso, dar solucion a los problemas, esto debe partir de
delegar funciones entre los colaboradores, siempre se trata de impulsarlo para que
esté apto para resolver problemas.

Supervision: es el rendimiento de influir en el desempefio de los
colaboradores, establecer metas, recompensas, ademas de sancionar si existe

algun mal accionar de un trabajador.

Silva (2018) acota que, para lograr medir un buen desempefio laboral, es
necesario evaluar las caracteristicas intrinsecas de la persona, entre las que
encontramos: ser aplicado, la disposicion de la persona siempre incide en los
resultados, por lo que la actitud, esfuerzo, se vera reflejado en ello; tener capacidad
de aprendizaje, se encuentra ligado al punto anterior, el colaborador debe estar
apto para recibir informacion actualizada; ser integro, como colaboradores de las
organizaciones se deben tomar decisiones integras y que beneficien el interés
generalizado; ser adaptable y flexible, ayuda a seguir siendo productivo cuando
existan cambios en la organizacion; y tener buenas habilidades interpersonales,

para llevar una buena relacion entre equipos o areas de trabajo.
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Es importante medir el desempefio laboral, ya que el beneficio no sera solo
para la organizacién sino también para los colaboradores, las oportunidades
laborales es un punto de beneficio para el colaborador. Entre los métodos que
existen para le evaluacion del personal, se encuentran: la prueba de desempefio,
la cual es realizada por el jefe del departamento ya que él sabe un poco mas del
colaborador y lo coloca en las actividades correspondientes; una autoevaluacion,
aqui el colaborador ofrece propuestas de mejorar y califica su desempefo; y
encuestas, asi mismo también se aplican ya que ayudara a la calificacion del trabajo

en cada area.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de estudio y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: Sulandari et al. (2020) acota que identificar el
enfoque de lainvestigacion es relevante para el desarrollo de la misma; por

ello para la presente investigacion el enfoque es cuantitativo.

Disefio de investigacion: La presente investigacion es No experimental —
transversal con un nivel correlacional; de acuerdo con Sulandari et al.
(2020) este nivel de investigacion pretende cuantificar el grado de relacion
entre dos o mas variables, por ello recalca la importancia de definir

acertivamente el tipo y disefio.

Variables y operacionalizacion

En la presente investigacion se desarrollaron dos variables:
Variable 1 — Variable independiente: Clima organizacional.
Variable 2 — Variable dependiente: Desempefio

Poblacion y muestra

Poblacion:

Fent (2017) la define como un todo de elementos de los cuales se realizan
estudios 0 investigaciones. Entonces la poblacion se encuentra
conformada por los funcionarios que laboran en la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz, que son un total de 38 colaboradores, de las areas
de Administracién, Registro civil y Amnistia que estan atendiendo por el

panorama actual.

Muestra
Louey Loff (2019) la definen como una parte representativa de la poblacion.
Entonces esta representada por toda la poblacién ya que asi se determiné

mediante el muestreo.
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3.4.

Muestreo
Jatnika et al. (2021) acotan que el muestreo probabilistico intencional; le

permite al investigador seleccionar su muestreo a través de criterios.

Técnicas de recoleccion de informacion

Técnica

Fellers y Kuiper (2020), acotaron que la encuesta es una técnica que
permite reunir datos y/o detectar la opinion sobre un determinado asunto;
por ende esta encuesta buscar recolectar la opinion de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital JLO.

Instrumento
El instrumento a emplearse es el cuestionario; que se encuentra dirigido a
los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz; este

cuestionario fue elaborado con la escala Likert 5.

Confiabilidad

De acuerdo con Vet et al. (2017) la confiabilidad se mide por medio del
coeficiente de alfa de Cron Bach; el cual se empleara para la determinacion
del nivel de confiabilidad de los dos cuestionarios para la recoleccién de
datos. Al aplicarse el coeficiente de Cron Bach a los cuestionarios de las
variables Clima organizacional y Desempefio se obtuvieron los siguientes
resultados 0,844 y 0,834 respectivamente lo que indic6 que la fiabilidad se
califica como adecuada; dado que se encuentra en el rango [0,8 - 0,89].

Validez
De acuerdo con la Revista Internacional de Investigacion (2020), acota que
es de vital importancia validad los intrumentos de una investigacion por

medio del juicio de tres expertos en la materia.

16



3.5.

3.6.

Procedimiento

Para la recoleccion y tratamiento de los datos: El primer paso fue enviar al
area de administraciéon de la Municipalidad en estudio una solicitud de
permiso para la aplicacion del instrumento; se continué con la elaboracién
de los instrumentos que se aplicaran los instrumentos a la muestra

seleccionada; y se proceso la informacion en el programa SPSS.

Métodos de analisis

Los métodos de andlisis a emplearse son los siguientes; basados en lo

acotado por Dincer (2019):

Método descriptivo, se emplea para la descripcion de caracteristicas de
situaciones, este método se vio reflejado al describir la realidad

problematica.

Método analitico, se emplea para analizar procesos o informacién; este

método se vio reflejado para el andlisis de los resultados y discusion.

Método sintético, como su nombre lo dice hace referencia a sintetizar
informacion, en el presente trabajo empled este método al sintetizar la

informacion que se cito.

Método inductivo hace referencia a iniciar de principios particulares y llegar
a conclusiones generalizadas, este método se emple6 en el analisis de los

resultados hasta abordar las conclusiones generales del estudio.

Método deductivo; hace referencia a iniciar conociendo las premisas

generales para estudiarlas y llegar al centro del problema.
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3.7. Aspectos éticos
De acuerdo al informe Belmont los criterios de rigor cientifico que guian

esta investigacion son: (Dominguez, 2019)

Respeto a las personas: Se protege la uatonomia de los participantes; ya
gue deciden libremente si participan o no en el estudio, esta decisiéon la
toman después de haberseles explicado todos los beneficios,

complicaciones y riesgos.

Beneficencia: La investigacion se realizO en base a la busqueda del

beneficio para los participantes y la institucién en donde se realizo.
Justicia: Todo riesgo y beneficio presentados en el estudio se reparten de

manera equitativa entre los participantes que se encuentran sujetos en el

estudio.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo-. Comprende el andlisis de las encuestas aplicadas a los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

Objetivo especifico 01: Conocer el clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de José Leonardo Ortiz.

Dimensién 1: Estructura

Tabla 1

Dimensioén estructura.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 15 39,5 39,5 39,5
validos Medio 17 447 447 84,2
Alto 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 44,7% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension estructura en un nivel medio, lo que evidencia que los
procedimientos, politicas y las actividades no se encuentran bien definidas ni
estructuradas de acuerdo a los niveles y funciones de la municipalidad;
mientras que el 39,5% la calificd en un nivel bajo y el 15,8% restante la califico
en un nivel alto.

Dimensién 2: Responsabilidad

Tabla 2

Dimension responsabilidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 7,9 7,9 7,9
Validos Medio 31 81,6 81,6 89,5
Alto 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Interpretacion: El 81,6% de los colaboradores que fueron encuestados,

calificaron a la dimension responsabilidad en un nivel medio lo que evidencia

gue a veces realizan actividades relacionadas al su puesto de trabajo tomando

iniciativas innovadoras, asi mismo a veces o casi nunca realizan esfuerzo extra

para cumplir con sus funciones o0 apoyo en otras areas; mientras que el 10,5%

la calificéd en un nivel alto y el 7,9% restante en un nivel bajo.

Dimension 3: Recompensa
Tabla 3

Dimensién recompensa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 15 39,5 39,5 39,5
Validos Medio 16 42,1 42,1 81,6
Alto 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 42,1% de los colaboradores que fueron encuestados,

calificaron a la dimensién recompensa en un nivel medio lo que evidencia que

no todos los colaboradores consideran que su salario se encuentre acorde con

las funciones que realizan; no consideran que se brindan incentivos para

mejorar el nivel de desempefio; y tampoco se siente valoradores y reconocidos

por sus funciones que realizan; mientras que el 39,5% la calific6 en un nivel

bajo y el 7,9% restante en un nivel alto.
Dimension 4: Desafios
Tabla 4

Dimensién desafios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 14 36,8 36,8 36,8
Validos Medio 12 31,6 31,6 68,4
Alto 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension desafios en un nivel bajo lo que evidencia que no
todos los colaboradores consideran que casi nunca o nunca la entidad les
permite a los colaboradores que tomen y acepten desafios para su crecimiento
profesional, casi nunca la competitividad es sana entre los compafieros de
trabajo y se esfuerzan con el fin de sobresalir entre sus compaferos; mientras
qgue el 31,6% lo calificé en un nivel medio y los colaboradores restantes lo
calificaron en un nivel alto.

Dimensioén 5: Relaciones

Tabla s

Dimensién relaciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 16 42,1 42,1 42,1

Validos Medio 13 34,2 34,2 76,3
Alto 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: El 42,1% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension relaciones en un nivel bajo lo que evidencia que la
relacién no es efectiva entre un gran namero de colaboradores, no hay un clima
amistoso y la relacion no es afectiva entre superiores y subordinados; mientras
que el 34,2% la calificé en un nivel medio y el 23,7% restante en un nivel alto.
Dimensién 6: Cooperacién

Tabla 6

Dimension cooperacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado

Bajo 13 34,2 34,2 34,2

Validos Medio 14 36,8 36,8 71,1
Alto 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia
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Interpretacion: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension cooperacion en un nivel medio lo que evidencia que
a veces existe cooperacion y trabajan en equipo para cumplir las metas y
objetivos; mientras que el 34,2% la califico en un nivel bajo y el 28,9% restante
en un nivel alto.

Dimension 7: Estandares

Tabla 7

Dimensién estandares.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 20 52,6 52,6 52,6

Validos Medio 15 39,5 39,5 92,1
Alto 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 52,6% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension estandares en un nivel bajo lo que evidencia que las
exigencias no se encuentran acorde a las funciones del puesto de trabajo y el
rendimiento de los compafieros de trabajo es bajo; mientras que el 39,5% la
calificé en un nivel medio y el 7,9% restante en un nivel alto.

Dimension 8: Conflicto

Tabla 8

Dimensién conflicto.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 9 23,7 23,7 23,7

Validos Medio 21 55,3 55,3 78,9
Alto 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 55,3% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimensién conflicto en un nivel medio lo que evidencia que ante

cualquier conflicto que surge en la municipalidad a veces los superiores

22



adoptan actitudes estrategas y gerenciales; y a veces plantean soluciones
efectivas; mientras que el 23,7% la califico en un nivel bajo y el 21,1% restante
en un nivel alto.

Dimension 9: Identidad

Tabla 9

Dimension identidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 15 39,5 39,5 39,5

Vaidos  Medio 13 34,2 34,2 73,7
Alto 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 39,5% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension identidad en un nivel bajo lo que evidencia que no
sienten orgullo de pertenecer a la entidad en la cual labora; mientras que el
34,2% la calificé en un nivel medio y el 26,3% restante en un nivel alto.

Tabla 10

Variable Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 26 68,4 68,4 68,4
Véalidos Medio 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Al realizar el analisis de la encuesta aplicada a los colaboradores
de la Municipalidad; de acuerdo a su percepcion referente al Clima
Organizacional; el 68.4% de ellos le otorgo el calificativo de bajo, mientras que
el 31.6% le otorg6 el calificativo de medio; evidenciado asi que el clima
organizacional no es el adecuado dado que la mayoria de las dimensiones

fueron calificadas en un nivel medio.
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Objetivo especifico 02: Evaluar el desempefio de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

Dimension 1: Competencias de tareas especificas
Tabla 11

Dimensidon competencias de tareas especificas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 13 34,2 34,2 34,2

Validos Medio 14 36,8 36,8 71,1
Alto 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 34,2% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension competencias de tareas especificas en un nivel medio
lo que evidencia que a veces cumplen de manera eficiente con sus funciones
directas en relacion a su puesto de trabajo, no se sienten completamente
capacitados para cumplir y ejecutar ciertas actividades; mientras que el 34,2%
la calificd en un nivel bajoy el 26,3% restante en un nivel alto.

Dimensién 2: Competencias de tareas no especificas
Tabla 12

Dimensién competencias de tareas no especificas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 26 68,4 68,4 68,4
Validos Medio 12 31,3 31,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 68,4% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension competencias de tareas no especificas en un nivel
bajo lo que evidencia que realizan actividades indirectas a sus funciones por
las cuales se sienten incObmodos; mientras que el 31,3% restante la calificé en

un nivel medio.
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Dimensién 3: Comunicacién oral y escrita
Tabla 13

Dimensién comunicacion oral y escrita.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 8 21,1 21,1 21,1

Validos  Medio 22 57,9 57,9 78,9
Alto 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: El 57,9% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimensién comunicacion oral y escrita en un nivel medio lo que
evidencia que existe deficiencias en cuanto a la comunicacion entre
compaferos, superiores y subordinados; asi mismo los medios empleados a
veces transmiten los mensajes completos y adecuados en toda la entidad;
mientras que el 21,1% la califico en un nivel bajo y los colaboradores restantes

en un nivel alto.

Dimension 4: Demostracion del esfuerzo
Tabla 14

Dimensién demostracion del esfuerzo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 13 34,2 34,2 34,2

Vaiidos  Medio 14 36,8 36,8 71,1
Alto 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimensién demostracion del esfuerzo en un nivel medio lo que

evidencia que cuentan con la voluntad y realizan esfuerzos para contribuir y
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desarrollar los objetivos de la entidad, sin embargo esto es a veces; mientras
que el 34,2% la calificé en un nivel medio y el 28,9% restante en un nivel alto.

Dimension 5: disciplina personal
Tabla 15

Dimension disciplina personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 14 36,8 36,8 36,8

Validos Medio 12 31,6 31,6 68,4
Alto 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension disciplina personal en un nivel bajo lo que evidencia
gque una pequefla parte de los colaboradores no muestran conductas y
comportamientos positivos y respeto hacia todo su entorno; mientras que el
31,6% la calificaron en un nivel medio y el personal restante en un nivel alto.

Dimensién 6: Desempefio en equipo
Tabla 16

Dimension desempefio en equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Bajo 14 36,8 36,8 36,8

Validos Medio 17 44,7 44,7 81,6
Alto 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 44,7% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension desempefio en equipo en un nivel medio lo que
evidencia que ellos consideran que es mejor realizar un trabajo independiente,

a veces existe un trabajo en equipo en la municipalidad, asi mismo no hay

26



colaboracién y cooperacion entre compafieros; mientras que el 36,8% la califico
en un nivel bajo y el 18,4% restante en un nivel alto.

Dimension 7: Gestion y administracion
Tabla 17

Dimension gestién y administracion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 16 42,1 42,1 42,1

Validos Medio 21 55,3 55,3 97,4
Alto 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 55,3% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimension gestion y administraciéon en un nivel medio lo que
evidencia que existen deficiencias en el seguimiento de las actividades, asi
mismo en la capacidad para la toma de decisiones, existe cierta limitacion a
ello; mientras que el 42,1% la calificé en un nivel bajo y el 2,6% restante en un
nivel alto.

Dimension 8: Supervision
Tabla 18

Dimension supervision.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado

Bajo 13 34,2 34,2 34,2

Validos Medio 14 36,8 36,8 71,1
Alto 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados,
calificaron a la dimensién supervision en un nivel medio lo que evidencia que a
veces los colaboradores se sienten lideres o creen que poseen esa capacidad,
asi mismo existen deficiencias en la supervision ya que se sienten presionados
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en esta etapa; mientras que el 34,2% la califico en un nivel bajo y el 28,9%

restante en un nivel alto.

Tabla 19

Variable desempefio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 11 28,9 28,9 28,9

Validos Medio 15 39,5 39,5 68,4
Alto 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Al realizar el analisis de la encuesta aplicada a los colaboradores
de la Municipalidad; de acuerdo a su percepcion referente al Desempenio; el
39.5% de ellos le otorgo el calificativo de medio, el 31.6% le otorgo el calificativo

de alto; mientras que el 28.9% le otorg0 el calificativo de bajo.
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Andlisis inferencial-. Comprende la aplicacion del coeficiente de correlacion
Spearman.

Objetivo especiofico 03: Medir la relacion existente entre el clima organizacional y
el desemperio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo
Ortiz.

Tabla 20

Correlacion de Spearman

CLIMA ~
ORGANIZACIONAL PESEMPENO
B .
z Coeﬁuent_g de 1,000 69
prd correlacion
O
<0 . )
= N Sig. (bilateral) . ,000
- =
(@4
3
Rho de 04 N 38 38
Spearman O
O Coeficiente de
'z correlacion 69 1,000
a
2 - -
5)J Sig. (bilateral) ,000
LIJ
Q N 38 38

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: Al aplicar el coeficiente de correlacion de Spearman se identifico
una correlacién positiva moderada entre las variables dado que el coeficiente
de correlacion obtenido fue 0,69; lo que evidencia que el desarrollo del clima
organizacional tiene influencia en el desempefio de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz. Ademas se identificO que la
significancia bilateral es 0,000 siendo este menor que 0,05 (p<0.05); por lo cual
permite rechazar la hipétesis nula (Ho: No existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz) y aceptar la hipotesis alterna (Hy: Si existe relacidon
entre el clima organizacional y el desempefio de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz); aceptandose asi la hipétesis del
estudio.
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V. DISCUSION

Los resultados analizados fueron obtenidos por medio de dos encuestas
gue se encontraron dirigidas a 38 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz. Estas encuestas fueron validadas por el juicio de tres
expertos; ademas se les aplico el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. La
primera encuesta obtuvo un coeficiente de 0,844 siendo una confiabilidad adecuada
gue permite medir la variable clima organizacional y la segunda encuesta obtuvo
un coeficiente de 0,834 siendo una confiabilidad adecuada que permite medir la
variable desempefio.

Los resultados de la variable clima organizacional se presentaron por sus
dimensiones; donde la dimension estructura de acuerdo a la perspectiva del 44.7%
de los colaboradores se encontré en un nivel medio porque los procedimientos,
politicas y actividades no fueron bien definidas en relacion a las funciones y niveles
en la Municipalidad. Estos resultados se contrastan con el estudio de Ofer y Jack
(2019) donde llegaron a la conclusién que un buen clima organizacional influye en
un eficiente establecimiento y cumplimiento de los objetivos por medio de
estrategias operativas; dado que los procedimientos, politicas y actividades se
encontraron bien definidas. Existe un contraste dado que en la Municipalidad
Distrital JLO los procedimientos, politicas y actividades no se encontraron bien
definidos si bien es cierto los autores Ofer y Jack destacan la importancia de estos
puntos, no siempre la teoria se lleva a la practica tal como es el caso de la
Municipalidad en estudio y no solo es una problemética que agueja a esta
institucién sino a varias; destacando la necesidad de replanteamiento de los
procedimientos, politicas y actividades y/o las estrategias que permiten el
cumplimiento de estos. Asi mismo, Rojas (2017) menciona como factores que
influyen en el clima; el establecimiento de actividades, las relaciones entre
comparnieros, lider con estilo de liderazgo, condiciones de trabajo, politicas, espacio
de trabajo, actividades, entre otras. El autor destaca el establecimiento de las
politicas y actividades como factores que influyen en el climay de los cuales las
instituciones le hacen un seguimiento para su cumplimiento; sin embargo ello se
contrasta con lo identificado en la Municipalidad Distrital de JLO dado que no se le
da un seguimiento y no se identifican las deficiencias; o cual no permite realizar un

replanteamiento de las politicas y el desarrollo de mejoras.
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La dimension responsabilidad de acuerdo a la perspectiva del 81,6% de los
colaboradores se encontré en un nivel medio dado que consideraron que a veces
realizan actividades relacionadas a su puesto de trabajo tomando iniciativas
innovadoras, asi mismo a veces o casi nunca realizan esfuerzo extra para cumplir
con sus funciones o apoyo en otras areas y consideran que la supervision agresiva
no le permite ser mas eficientes. Y la dimensién recompensa de acuerdo a las
perspectiva del 42,1% de los colaboradores se encontré en un nivel medio porque
consideran que su salario no se encuentre acorde con las funciones que realizan;
no consideran que se brindan incentivos para mejorar el nivel de desempefio; y
tampoco se siente valoradores y reconocidos por sus funciones que realizan. Estos
resultados guardan relacion con el estudio de Melo (2018) donde la principal
conclusién en la que arribé fue que el nivel de responsabilidad de los colaboradores
era de nivel regular o medio ya que su calificacion se encontré en un 63.4%, del
mismo modo el nivel de recompensa hacia los trabajadores. Este estudio guarda
relacion dado que se identificaron dos factores del clima organizacional que se
encuentran en la misma escala que en la Municipalidad Distrital de JLO; esto
destaca una vez mas la necesidad de replantear estrategias que permitan el
aumento de la responsabilidad de los colaboradores empleando las recompensas
como estimulo; ademas se destacO la importancia de la responsabilidad y las
recompensas a los colaboradores donde la supervisién incide en el nivel de
responsabilidad del colaborador, sin embargo de acuerdo a los resultados
obtenidos en la Municipalidad Distrital de JLO no consideran que la supervision
influya en el aumento de sus responsabilidad al contrario es muy agresiva y no los

deja desempefiarse eficientemente.

La dimensién desafios de acuerdo a las perspectiva del 36,8% de los
colaboradores se encontré en un nivel bajo porque consideran que casi nunca o
nunca la entidad les permite a los colaboradores que tomen y acepten desafios
para su crecimiento profesional, casi nunca la competitividad es sana entre los
compaferos de trabajo y se esfuerzan con el fin de sobresalir entre sus
companeros. La dimension relaciones de acuerdo a las perspectiva del 42,1% de
los colaboradores se encontré en un nivel bajo porque consideran que la relaciéon

entre un gran numero de colaboradores no es afectiva, no existe un clima amistoso.
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Estos resultados guardan relacién con el estudio de Gémez (2018), acota que las
caracteristicas de una estimacion de rendimiento efectiva es algo que a los
colaboradores y lideres constantemente le tienen temor, asi mismo, puede ser un
principio de motivacidén y recompensa por ambas partes dado que conocen su
finalidad. Lo mencionado por el autor se contrasta con los resultados obtenidos
dado que destaca la importancia de la aceptacion de desafios y de las relaciones
entre los colaboradores; sin embargo en la realidad de las instituciones publicas
como es el caso de la Municipalidad en estudio no sucede dado que las relaciones
entre compafieros no son afectivas, se encuentran limitados que no son capaces
de aceptar nuevos desafios. Asi mismo; Sotelo y Figueroa (2017) en su estudio
identificd que las relaciones entre los colaboradores y los desafios a los que se
enfrentan en sus funciones y puestos son 2 factores del clima organizacional que
mostraron deficiencias; también destaca la importancia que se le tiene ala variable
clima organizacional. Lo acotado por los autores evidencia que las relaciones entre
los colaboradores son de suma importancia para el desarrollo de un clima
organizacional pero este factor junto con el factor de desafios suele ser los que
presentan mayor deficiencias en las instituciones publicas un ejemplo claro se
encuentra en la Municipalidad Distrital de JLO por ello se acepta que son 2 factores

en los cuales hay que generar estrategias de cambio.

La dimension cooperacion de acuerdo a las perspectiva del 36.8% de los
colaboradores se encontrd en un nivel medio porque consideran que a veces existe
cooperacion y trabajan en equipo para cumplir las metas y objetivos. La dimension
estandares de acuerdo a las perspectiva del 52.6% de los colaboradores se
encontré en un nivel bajo porque consideran que las exigencias a las que se
encuentran inmersos no se encuentran acorde a las funciones de su puesto de
trabajo y consideran que el rendimiento de sus compaferos es bajo. Ante ello
Pazmay y Ortiz (2018) reflejaron que los factores que influyen mas en el clima
organizacional son el factor de pertenencia a un grupo social y la autorrealizacién;
entonces los resultados acerca de los factores que inciden en el clima
organizacional discrepan de la teoria de Pazmay y Ortiz dado que en la
Municipalidad en estudio la cooperacion y la presidn entre los colaboradores

resultaron repercutir en un clima organizacional bajo.
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Bordas (2016) destaca la importancia del indicador conflictos e identidad,
ya que estos dos indicadores influyen el sentir general de los colaboradores, asi
mismo al sentirse comprometidos con la empresa o institucion realizan un mejor
desenvolvimiento en el ambiente laboral. Por ello se estudié la dimension conflicto
de acuerdo a las perspectiva del 55.3% de los colaboradores se encontré en un
nivel medio porque consideran que ante cualquier conflicto que surge en la
municipalidad a veces los superiores adoptan actitudes estrategas y gerenciales.
La dimension identidad de acuerdo a las perspectiva del 39,5% de los
colaboradores se encontré en un nivel bajo porque consideran que no sienten
orgullo de pertenecer a la entidad en la cual labora. Pedraza, (2020) destaca que
el clima organizacional tanto en instituciones publicas como privadas presenta
deficiencias en la mayoria de ellas donde se identifica como principales factores o
determinantes los estandares e identidad; ya que los colaboradores se sienten
presionados por sus superiores y muchas veces se generan conflictos, asi mismo
no se sienten identificados con su institucion por ende no se comprometen. El
aporte del autor permite afirmar que fomentar la identidad en los colaboradores es
un indicador clave para mejorar el compromiso y por ende un mejor clima
organizacional; pero esos factores suelen ser los mas olvidados en las instituciones
como los casos evidenciados.

Ante todo el analisis de las dimensiones del clima organizacional se
identificd que el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo
Ortiz; se encuentra en un nivel bajo evidenciando asi que no es el adecuado para
los colaboradores. Estos resultados se contrastan con el estudio de Pastor (2019)
que mencioné que, el clima laboral de la entidad era optima ya que los
colaboradores se sentian comodos, sin presiones, desarrollaban sus actividades
de acuerdo a su cargo lo que generaba un desempefio de nivel alto entre sus
colaboradores. A comparacion de la Municipalidad Distrital de JLO que se encontr6
como regular evidenciado que existen puntos por fortalecer. Asi mismo Vega (como
se citd en Ortiz Campillo, et al., 2019) destaca que el clima organizacional es
considerado un fendmeno que agrupa las particularidades del ambiente fisico que
definen la personalidad de la institucion y hace que se distinga de otras, un buen
clima tiene efectos positivos, mientras que un mal clima tiene efectos negativos;

como es el caso de la Municipalidad en estudio ya que se encontré en un nivel bajo
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ya que la mayor parte de los colaboradores sintieron presién de sus superiores, la
estructura no era la adecuada por lo que a veces desarrollaban actividades que no
estaban dentro de sus puestos de trabajo, el liderazgo era bajo, entre otras

deficiencias.

Los resultados de la variable desempefio se presentaron por sus
dimensiones; donde la dimension competencias de tareas especificas, de acuerdo
a la perspectiva del 34,2% de los colaboradores se encontré en un nivel medio
porque consideran que a veces se cumple de forma eficiente con las funciones
directas, pero no se siente completamente capacitados. La dimension
competencias de tareas no especificas, de acuerdo a la perspectiva del 68,4% de
los colaboradores se encontrd6 en un nivel bajo porque realizan actividades
indirectas a sus funciones por las cuales se sienten incomodos, mientras que la
perspectiva del 31,3% de los colaboradores la calificé en un nivel medio, dado que
a veces realizan tareas ajenas a su puesto de trabajo. Estos resultados guardan
relacion con el estudio de Ruiz (2021) que identificé que el desempefio fue
deficiente dado que los colaboradores presentaron quejas en cuanto a la
competencias de tareas especificas y no especificas. Este estudio se relaciona con
la presente investigacién dado que la misma problemética se desenvolvié en una
institucion del sector puablico; en el caso de la Municipalidad Distrital de JLO los
colaboradores también presentaron problemas en relacion a las tareas especificas
y no especificas que desarrollan.

Campbell (citado en Nufiez y Delgado, 2016) acota que la comunicacion
escrita y oral se refiere a preparar materiales escritos o dar presentaciones orales,
de forma exacta de su trabajo o funciones realizadas, en ello detallard su
experiencia laboral, ademas de poder comunicarse asertivamente con sus
companeros. Por ello se estudié la dimensién comunicacion oral y escrita, de
acuerdo a la perspectiva del 57,9% de los colaboradores se encontrd en un nivel
medio porque consideran que existe deficiencias en cuanto a la comunicacién entre
comparieros, superiores y subordinados; asi mismo los medios empleados a veces
transmiten los mensajes completos y adecuados en toda la entidad. La dimension
demostracion del esfuerzo, de acuerdo a la perspectiva del 36,8% de los

colaboradores se encontré en un nivel medio lo que evidencia que cuentan con la
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voluntad y realizan esfuerzos para contribuir y desarrollar los objetivos de la
entidad, sin embargo esto es a veces. La dimensidn disciplina personal, de acuerdo
a la perspectiva del 36,8% de los colaboradores se encontré en un nivel bajo,
evidenciando que una pequefla parte de los colaboradores muestran
comportamientos y conductas positivas, ademas del respeto. Estos resultados se
encuentran respaldados por el estudio de Silva (2018) quien acota que para lograr
medir un buen desempefio laboral, es necesario evaluar las caracteristicas
intrinsecas de la persona. Ante lo mencionado por el autor se destaca que la
disposicion de la persona siempre incide en los resultados, por lo que la actitud,
esfuerzo, se vera reflejado en ello; tener capacidad de aprendizaje, se encuentra
ligado al punto anterior, el colaborador debe estar apto para recibir informacién
actualizada,; ser integro, como colaboradores de las organizaciones se deben tomar
decisiones integras y que beneficien el interés general; ser adaptable y flexible,
ayuda a seguir siendo productivo cuando existan cambios en la organizacion; y
tener buenas habilidades interpersonales, para llevar una buena relacién entre
equipos o areas de trabajo.

Ladimensidén desempefio en equipo, de acuerdo ala perspectivadel 44,7%
de los colaboradores lo calificaron en un nivel medio, porque ellos consideran que
es mejor realizar un trabajo independiente, a veces existe un trabajo en equipo en
la municipalidad, asi mismo no hay colaboracién y cooperacion entre comparieros.
La dimensidn gestion y administracion, de acuerdo a la perspectivas del 55,3% de
los colaboradores lo calificaron en u nivel medio porque existen deficiencias en el
seguimiento de las actividades, asi mismo en la capacidad para la toma de
decisiones, existe cierta limitacion a ello. Estos resultados guardan relacion con el
estudio de Idrogo (2019) dado que el clima organizacional se encontr6 en un nivel
medio y se analizaron distintos factores; ademas se identificaron los aspectos mas
importantes que fueron el liderazgo, motivacion, trabajo en equipo y capacitacion.
La dimension supervision, de acuerdo a la perspectiva del 36,8% de los
colaboradores la calificd en un nivel medio porque a veces los colaboradores se
sienten lideres o creen que poseen esa capacidad, asi mismo existen deficiencias
en la supervision ya que se sienten presionados en esta etapa. Estos resultados se
sustentan con el estudio de Rui (2021); en donde se llegé a la conclusion que el

liderazgo transformacional es un factor que lleva al cultivo de un clima
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organizacional vibrante y optimista al hacer que los empleados reconozcan la
preocupacion de sus lideres y tengan una vision para la organizacion. Este estudio
se vincula con la presente investigacion ya que se identifico el liderazgo como un
factor del clima y desempefio. Ante todo el andlisis de las dimensiones del
desempefio se identificé que el desempefio en la Municipalidad Distrital de José
Leonardo Ortiz; se encuentra en un nivel medio, evidenciando que existen
deficiencias en el desempefio de los colaboradores.

Soto e Inga (2019) acota que en el Peru, a través de los afios el clima
organizacional y el desempefio de los colaboradores, ha sido objeto de estudio, ya
gue el recurso humano es uno de los factores principales para el funcionamiento
de una organizaciéon, estas deficiencias se ven reflejada en su mayoria en
instituciones del sector publico; en donde el ambiente laboral llega a ser cadtico,
existe una desorganizacion en cuanto a funciones y cargos, ademas de la falta de
politicas y desconocimiento de la normativa; sin dejar de lado que el personal no se
encuentra comprometido con su trabajo. Por ello se considero pertinente aplicar el
coeficiente de correlacién de Spearman para medir el grado de relacion entre las
variables; se identificd una correlacion positiva moderada entre las variables dado
gue el coeficiente de correlacion obtenido fue 0,69; lo que evidencia que el
desarrollo del clima organizacional tiene influencia en el desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital JLO. Estos resultados se encuentran
relacionados con el estudio de Sexton (et al.,2019); que evidencio las deficiencias
laborales de las instituciones publicas de Londres, en donde el clima organizacional
o laboral no era el adecuado para que el personal desempefie bien sus funciones,
la carencia de politicas, la presion excesiva, ambiente fisico inadecuado originaba
un ambiente no apto, ademas el coeficiente rho de Spearman fue de 0,745. El autor
refleja que un clima organizacional deficiente influye en el desempefio de los

colaboradores; al igual que en la Municipalidad Distrital JLO.
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VI. CONCLUSIONES
1. Al analizar los resultados del clima organizacional se identifico que las
dimensiones estructura, responsabilidad, cooperacién, conflicto vy
recompensa se encontraron en un nivel medio porque las politicas
procedimientos y actividades no se encuentran bien definidas; ademas a
veces los colaboradores a veces toman iniciativas innovadoras para
desarrollar sus actividades y estan acordes con su salario. Las dimensiones
desafios, relaciones, estandares e identidad se encontraron en un nivel bajo
porque casi nunca aceptan los desafios para el desarrollo de sus funciones;
asi mismo se encuentran inmersos a altas exigencias. Todo ello ha
permitido identificar que el clima organizacional se encuentra en un nivel

bajo.

2. Al analizar los resultados del desempeiio de los funcionarios se identifico
que las dimensiones competencias de tareas especificas, la comunicacion
oral y escrita, demostracion del esfuerzo, desempefio en equipo, gestion y
administracion; y supervisién se encuentran en un nivel medio porque a
veces cumplen eficientemente sus funciones; existen deficiencias en cuanto
a la comunicacion en todas sus formas; ademas existen deficiencias en el
seguimiento de las actividades. Las dimensiones competencias de tareas
no especificas y disciplina personal se encuentran en un nivel bajo porque
consideran que realizan varias actividades ajenas a su cargo y no muestra
conductas y comportamientos positivos. Todo ello ha permitido identificar

que el desempefio de los funcionarios se encuentra en un nivel medio.

3. Alidentificarse que el clima organizacional se encuentra en un nivel bajo y
el desempefio de los funcionarios se encontr6 un nivel medio con
descendencia a nivel bajo; se aplicé el coeficiente correlacion Spearman
que determind que la relacidon que existe entre las variables es positiva
moderada; dado que el rho de Spearman es de 0,69; evidenciando que el
clima organizacional tiene influencia moderada en el desempefio de los

funcionarios de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Alas autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz definir la

3.

estructura organizacional de la institucion en donde tanto los puestos como
sus actividades se encuentren definidas adecuadamente; este organigrama
funcional debe darse a conocer a los demas colaboradores junto con las
politicas que se deben redisefiar enfocadas en la cooperacion y mejora del
ambiente laboral; cabe destacar que se requiere del desarrollo de un plan
gue fomente la identidad institucional en los colaboradores ya que es un

factor clave para generar compromiso en los mismo.

A las autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz, resolver
los conflictos de manera estratégica; asi mismo establecer procedimientos
de contingencia ante cualquier conflicto o discrepancia que se genere; dar
reconocimiento a los colaboradores por sus logros obtenidos tales como
reconocimiento al colaborador del mes, incentivos, entre otros; asi mismo
mejorar el sistema de supervision con la finalidad de que los colaboradores

no se sientan presionados ante las circunstancias.

A las autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz
desarrollar un programa en donde se exploten las habilidades y
capacidades de los colaboradores; junto con la reorganizacién de la
estructura y las politicas; el clima organizacional mejorara por ende se
generara un mayor desempefio en los colaboradores, donde sin lugar a
duda generan multiples ventajas a la institucion como mayor compromiso
de los colaboradores, disminucion de conflictos, comunicacion asertiva,
mejor organizacion, brindar un mejor trato a los usuarios, saber como actuar

ante distintos escenarios.
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ANEXOS

Anexo 1

Tabla 21. Matriz de operacionalizacion de variables

. L L, . : . . Escala de
Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medida
Procedimientos
Estructura .
Jerarquias
. Autonomia
Responsabilidad
Esfuerzo
El clima organizacional Salarlgs
es la percepcion que Recompensa | Incentivos
tiene cada colaborador Reconocimientos
y directivos de la|La variable independiente Desaf( Control
(Al i A esafios ——
organizacion a la que clima laboral, ~sera Competitividad _
_ pertenecen, y este analizado por med_lo de _ Interpersonal Ord[nal-
Clima incide directamente en | sus dimensiones; Relaciones Afectividad segun la
Organizacional |el desempefio de la|estructura, Trabai - escala de
organizacion, asi | responsabilidad, desafios,|  Cooperacion rabajo en equipo Likert 5
mismo menciona a las | recompensas, conflicto, ApOyo mutuo
emociones y | etc. Exigencias
motivaciones como Estandares —
factores del clima Rendimiento
organizacional. Actitudes
Conflicto .
Soluciones
ldentidad Pertenencia

Funciones directas




Desempeiio
laboral

El desempefio
laboral es el
rendimiento que un
trabajador refleja al

momento de realizar
las actividades que le
corresponden. De esta
manera, se considera si

la persona es apta o no
para el puesto
asignado.

El desempeiio laboral
sera analizado por medio
de sus dimensiones e
indicadores; competencia
de tareas especificas,
competencia de tareas no
especificas, comunicacion

oral y escrita,
demostracion del
esfuerzo, disciplina

personal, etc.

Competencia de
tareas especificas

Capacitaciones

Competencia de

tareas no Funciones indirectas
especificas
Comunicaciéon | Habilidad
oral y escrita | Medios
Demostracion del | Voluntad de trabajo
esfuerzo Destrezas
Disciplina Conductas
personal
Desempefio en | Trabajo en equipo
equipo colaboracién
Gestion y Seguimiento
administracion | Toma de decisiones
Supervision Liderazgo

Ordinal-
segun la
escala de

Likert 5

Fuente: elaboracién propia




Anexo 2

Tabla 22. Matriz de consistencia

Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz.

Formulacién del Objetivos de la T . Poblaciény | Enfoque/nivel/ Técnica/
. . s Hipotesis Variables A
problema investigacion muestra diseno Instrumento
Objetivo general
Determinar la relacién del .
clima organizacional en el U;Agﬁgige
desempefio de los V.1 Clima Munici I'd q
funcionarios de la H1l. Si existe | Organizacional gg;ﬁ; Id:
Municipalidad Distrital de relacion entre José
José Leonardo Ortiz. el clima Leonardo
Objetivos especificos organizacional Ortiz. Enfoque:
¢Qué relacién | &  Conocer el clima 3(; _© Cuantitativo Técnica:
existe entre el clima | Organizacional en la esempeno Poblacion: ecnica.
organizacional y el | Municipalidad Distrital de de  los Todos los Disefio: Encuesta
desempefio de los | José Leonardo Ortiz. funcionarios colaboradores No
funcionarios de la de la dela experimental Instrumento:
Municipalidad b.  Evaluar el desempefio | Municipalidad Municipalidad | Transversal Cuestionario
Distrital José | delos funcionarios de la Distrital  de Distrital de
Leonardo Ortiz? Municipalidad Distrital de | JOS€ José Nivel:
José Leonardo Ortiz Leonardo V.2 d lacional
- Ortiz Desempefio Lecc;nar o Correlaciona
' rtiz.
C. Medir la relaciéon
existente entre el clima Muestra: Se
organizacional y el trabajara con
desemperfio de los toda la
funcionarios de la poblacién

Fuente: elaboracion propia




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario N°1

Estimado colaborador, reciba usted un cordial saludo, se le agradece de antemano por
participar de esta encuesta que fue desarrollada con el objetivo de conocer el clima

organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.
Donde:

S = Siempre

CS = Casi siempre

AV = A veces

CN = Casi nunca

N = Nunca

N.° ITEMS/ CLIMA ORGANIZACIONAL

¢ Tiene conocimiento de los procedimientos
definidos para la ejecucion de sus funciones?

¢ Tiene conocimiento de las politicas de la
organizacion?

3 |clas actividades se encuentran l|6gicamente
estructuras segun niveles de la organizacion?

4 |c¢Realiza actividades relacionadas a su puesto de
trabajo tomando iniciativas innovadoras?

5 ¢Realiza esfuerzo extra para la ejecucion de sus
funciones o apoyo en otras areas?

g |cConsidera que su salario se encuentra acorde a
las funciones que realiza?

7 |¢Considera que existen compafieros que tienen
salarios con falta de coherencia a sus funciones?
¢La entidad brinda incentivos econdmicos,
8 |sociales, relajos, etc. para el incremento de su nivel
de desempefio?

¢Considera que la entidad reconoce y valora la
9 |forma en como cumple con sus funciones u
objetivos?

¢Considera que la entidad permite que los
10 |colaboradores tomen y acepten desafios para su
crecimiento profesional?

11 ¢Considera que existe una competitividad sana
entre sus comparieros de trabajo?

ORROREORNGRN)

1




¢ Considera que se esfuerza con la finalidad de

12 i "
sobre salir entre sus comparfieros?

13 ¢, Reconoce que se relaciona efectivamente con sus
compaferos de trabajo?

14 |¢Reconoce que existe un clima amistoso entre
todos los comparieros de trabajo?

15 ¢, Reconoce que la relacion entre sus superiores y
compaferos es afectiva?

16 |¢Reconoce que sus compafieros se encuentran

ispuestos a trabajar en equipo”
d t trab ?

17 |¢Reconoce que cuando trabaja en equipo el logro
del objetivo es mas efectivo?

18 ¢Reconoce que brinda y recepciona un apoyo
mutuo con sus compareros?

19 ¢cConsidera que sus compaferos siempre
cooperan con las actividades que desempena?
¢Reconoce que las exigencias de parte de sus

20 |superiores se encuentran acorde a las funciones
gue alberga su puesto de trabajo?

21 |¢Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento
entre sus compaferos de trabajo?
¢Reconoce que frente a contingencias que se

22 |presentan sus superiores adoptan actitudes
gerenciales y estrategas?

o3 |¢Reconoce que frente a escenarios negativos o
conflictos proponen soluciones efectivas?
¢, Reconoce que se siente orgullosa de pertenecer

on |2 la entidad donde labora, y se animaria a

recomendar a un amigo o conocido a postular
laboralmente?




Cuestionario N°2

Estimado colaborador, reciba usted un cordial saludo, se le agradece de antemano por

participar de esta encuesta que fue desarrollada con el objetivo de evaluar el desempefio

de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

Donde:
S = Siempre
CS = Casi siempre
AV = A veces
CN = Casi nunca
N = Nunca
< S |[CS| AV |CN | N
N.° ITEMS/ DESEMPENO
) |4 63 | (2| 1)
1 |¢Reconoce que logra cumplir con eficiencia sus
funciones directas en su puesto de trabajo?
o | ¢Reconoce que sus comparieros cumplen efectivamente
con sus obligaciones directas a sus puestos de trabajo?
3 ¢Reconoce que se siente capacitada para cumplir y
ejecutar con sus actividades directas a su puesto?
4 |¢Reconoce que la entidad les brinda capacitaciones que
permita mejorar el nivel de su desempefio?
5 ¢Reconoce que realiza actividades indirectas o poco
relacionadas a su puesto de trabajo?
¢Reconoce que siente incomodidad realizar funciones
6 |que no se encuentran directamente relacionados a su
puesto?
¢Reconoce que cuenta con habilidades de
7 |comunicacion, para expresar sus opiniones a sus
superiores y comparneros?
g |¢Reconoce que existe una comunicacion efectiva en
toda la organizacién?
¢Reconoce que existen medios formales de
9 |comunicacion para transmitir mensajes de trabajo en la
entidad?
10 | ¢Reconoce que utiliza medio de comunicaciones
informales para comunicarse con sus comparieros?
11 | ¢Reconoce que ha demostrado esfuerzo en cumplir con
los compromisos asumidos?




12

¢Reconoce que sus compaferos de trabajo tienen la
voluntad de trabajar con efectividad?

13

¢ Reconoce contar con destrezas para realizar esfuerzos
y contribuya al cumplimiento de los objetivos de la
entidad?

14

¢Reconoce que muestra comportamientos y conductas
positivas durante la ejecucion de sus funciones?

15

¢ Reconoce que sus superiores y compafieros mantienen
conductas positivas y respetuosas?

16

¢Reconoce que es mejor trabajar en equipo que
independiente?

17

¢, Reconoce que existe un ambiente de trabajo en equipo
en la entidad?

18

¢Reconoce que usted y sus compafieros de trabajo
colaboran y cooperan en la ejecucion de sus
actividades?

19

¢Reconoce que realiza seguimientos a las actividades
que tiene por ejecutar en su puesto de trabajo?

20

¢Reconoce que cuenta con la capacidad de tomar
decisiones asertivas en su puesto de trabajo?

21

¢Reconoce que tiene la libertad de tomar decisiones
prudentes para la mejora de su cumplimiento de
actividades?

22

¢Reconoce que sus superiores toman la posicion de
lideres frente a ustedes?
¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider

23

mas en la entidad?

24

¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider
mas en la entidad?




Anexo 4: Confiabilidad

Analisis de fiabilidad

» [Conjunto de datos0]

Figura 1. Alfa de Cronbach del cuestionario del clima organizacional

Escala: Clima Organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos 3B 100,0
Excluidos® 0 0
Total 38 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variables del
procedimignto.

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

[ de
elementos

844

24

Figura 2. Alfa de Cronbach del cuestionario del desempefio
Analisis de fiabilidad

[Conjunto de datos(]

=% Escala: DESEMPENO

Resumen del procesamiento de los casos

] %
Casos  Validos 38 100,0
Excluidos® 0 0
Total aa 100,0

a. Eliminacian por lista hasada en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

[ de
elementos

834

24




Anexo 5: Muestreo probabilistico intencional

Criterio de inclusién:

e Colaboradores que trabajan de manera presencial en la Municipalidad.

e Colaboradores que tienen mas de 3 afios laborando en la Municipalidad.

Criterios de exclusioén:

e Colaboradores que no trabajan de manera presencial en la Municipalidad.

e Colaboradores que no tienen mas de 3 afos laborando en la Municipalidad.



Anexo 6: Solicitud de autorizacion

POSGRADO

S el H il CILGAE Siiid-d

“Afo del Bicentenario del Pend: 200 afos de Independencia”

Chiclayo, 09 de octubre del 2021

SENOR: Econ. Wilder Guevara Diaz
Alcalde de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz

ASUNTO : Solicita autonizacion para realzar investigacn
REFEREMCLA : Solicitud de la interesada de fecha:

Tengo a béen dirigirme a usted para saludario cordialmente y al mismo tempo
sugurarie éxtos en la gestidn de la institucidn a ka cual usted representa.

Lueqo para comunicarke gue la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Wallejo Filial Chiclayo, tiene los Programas de Maestria v Doctorado, en diversas
menciones, donde loe estudiantes se fooman para cbiener el Grado Académico de
Masstro o de Doctor seqgun el caso.

Fara obtener & Grado Académico comespondiente, los esfudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Clentifica (Tesis)

For tal motivoe alcanzo la siguiente nfomnacidn:

1) Apsllidos y nombres de estudiante | Reguep Becemra Lekdy Greisis

2) Programa de esbudios ' Posgrado

3) Mencion . Maestria

4) Ciclo de estudios i

5) Thulo de la investigacion : Clima organizacional v desempeno de ke
funcionancs de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Oriz

6) Asesor : Mg. Castafeda Méndez, Juan Aberto

Debo sefalar que los resultados de la investigacidn a realizer benefician al
estudiante investigador como también a la instituckdn donde se realiza la investigacion.

Por tal mothve, solicito a usted se sinva autorizar la realizackdn de la investigacion
en la Institucikn gue usted dings.

Atentamenta,

Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcdn
JEFA EPG-UCV-CH

arp (C).



Anexo 7: Carta de aceptacion

o> e et GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS
Q José Leonardo Otz HUMANGOS

"Afio del Bicentenario del Pert: 200 afos de Independencia”
José Leonardo Ortiz, 19 de Octubre del 2021

CARTA N° -2021 - LO/
Srta:

REQUEJO BECERRA LEIDY GREISIS

ESTUDIANTE DEL POSTGORADO « MAESTRIA EN 6ESTION PUBLICA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MIUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE LEONARDO ORTIZ
Presente.:

ASUNTO 1 8F AUTORIZA PERMISO PARA REALIZAR PROYECTO
DE INVESTIGACION Y FUTURA  TESIS
DENOMINADA “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE LEONARDO
OoRTIZ"

REF : PROVEIDO N°4745-2021-MDJLO/GERH
De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted, manifestdndole mi cordial salude, y ¢ la
vez en mi condicidn de Gerente de Gestién de Recursos Humanos, cuyo propdsito
es dar respuesta a su solicitud: indicando que se AUTORIZA el permiso para realizar
proyecto de investigacidn y futura tesis denominada: “"CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
JOSE LEONARDO ORTIZ" Teniendo en cuenta los limites de la informacion que pueda
brindar la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz,

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atent t

Cx.
ARSVIVO



Anexo 8: Figuras de los resultados

RESULTADOS - FIGURAS

Objetivo especifico 01: Conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José
Leonardo Ortiz.

Figura 3. Dimension estructura.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la
encuesta N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 4. Dimension responsabilidad.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 5. Dimension recompensa.
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0= 1
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 6. Dimension desafios.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 7. Dimension relaciones.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 8. Dimension cooperacion.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 9. Dimension estandares.
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BAJO MEDIO ALTO
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 10. Dimension conflicto.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta

N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad



Figura 11. Dimension identidad.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 12. Variable Clima organizacional
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Objetivo especifico 02: Evaluar el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de José Leonardo Ortiz.

Figura 13. Dimension competencias de tareas especificas
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 14. Dimension competencias de tareas no especificas.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 15. Dimensién comunicacion oral y escrita.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 16. Dimension demostracion del esfuerzo.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 17. Dimension disciplina personal.

A0
30
20
31,6%
10
0= T
BAJO MEDIO ALTO

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 18. Dimension desempefio en equipo.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 19. Dimension gestion y administracion.
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.

Figura 20. Dimension supervision
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Figura 21. Variable desempeiio
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Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad.



Anexo 9: Validaciones

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Serior (a) /

.................. *.!.qf....lv.q?d.o.r.o.....!.l?’.’nh......!P)?.t:a............................
Ciudad.-

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo siguiente:

El suscrito est4 en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Pablica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacién recurro a Usted para en su condicién de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

« Instrumento de recoleccion de datos

e Matriz de consistencia

e Cuadro de operacionalizacién de variables

Ficha de evaluacibén de validacién por juicios de expertos
e Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma e & L .
Requejd Becerra, Leidy Greisis
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeiio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
3 RELACION |RELACION | pe sci6n |ENTRE EL ITEM
g g INDICADOR ITEMS VENTRELAY l;NTRE:EJAN ENTRE EL Y LA OPCION DE OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
> § ‘mu‘a"s "E'Y ﬂ's NDICAITDEORY RESPUESTA
ELITEM |(Ver instrumento
DIMENSION |INDICADOR jetaliado adjunt
SI| NO| SI| NO SI | NO[ sI NO
¢Reconoce que logra cumplir con eficiencia sus funciones 7< X >4 X
Funciones |directas en su puesto de trabajo?
directas ¢Reconoce que sus compaferos cumplen efectivamente con sus X,
obligaciones directas a sus puestos de trabajo? X X X
¢Reconoce que se siente capacitada para cumplir y ejecutar con X .x
- sus actividades directas a su puesto? K X
cmmmMmonﬂdadbsmwmsquapennﬁa < X X X
mejorar el nivel de su desempefio?
¢Reconoce que realiza actividades indirectas o poco
o relacionadas a su puesto de trabajo? X X X X
& E Funciones
% ﬁg ¢Reconoce que siente incomodidad realizar funciones que no se X X X
g §§ encuentran directamente relacionados a su puesto? 7‘
Reconoce que cuenta con habilidades de comunicacion, para
lidad 2« sar sus S 8 Sus riores ? X X X X
Hebd ¢Reconoce gua existe una comunicacion efectiva en toda la X X x .
2Reconoce que existen medios formales de comunicacion para X X .
§ transmitir mensajes de trabajo en la entidad? X
Medios
E'E 2Reconoce que utiliza medio de comunicaciones informales para | X X X X
comunicarse con sus compaferos?
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4Rooonoceqwhademostmdoosﬁlemencmpllroonlos

Voluntad de |compromisos asumidos?
trabajo gReoomcaqmwscompanemsdetmbajoﬂenonlavolumadde
trabajar con efectividad?

del esfuerzo

¢Reconoce contar con destrezas para realizar esfuerzos y

cormibuyaalanmlimiamodelosolyblivosdolaentidad?
gReoonoceqwmuestmmportamientosyconduchsposiﬁvas

durante la ejecucion de sus funciones?
4Roootncaqmwssuperiomsycompanemsmanﬁenan

conductas positivas y respetuosas?

¢ Reconoce que es mejor trabajar en equipo que independiente?
gReconoooqwexis!eunambienladetrabqioeneqmboanla

Desempefio| Disciplina | Demostracion

En equipo | personal
'E
8

entidad?
¢Reconoce que usted y sus compafieros de trabajo colaboran y

cooperan en la ejecucién de sus actividades?
¢Reconoce que realiza seguimientos a las actividades que tiene

administracion

por ejecutar en su puesto de trabajo?

¢Reconoce que cuenta con la capacidad de tomar decisiones

)

asertivas en su de ?
¢Reconoce que tiene la libertad de tomar decisiones prudentes

la mejora de su cumplimiento de actividades?
¢Reconoce que sus superiores toman la posicion de lideres
frente a ustedes?

¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider més en
la

Supervision | Gestién

entidad?
¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider més en la
entidad?

XX xR x> R R[ER xR R

s 8RR >[R[ R[] X (X (R [®

x (B R [R 2R X[ [ |% = [%

XX ) BT X[ xR X

Grado y Nombre del Experto: ’13' Jucdoro ff«’m’nﬂ& ope

Firma del experto : ’

o "ﬂg.l:'u? o Milla;'u;a;"

»

7

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:
Requejo Becerra, Leidy Greisis

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI B NO




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Sefior (a) /

.................. ’.!.q:.....).v.c.t‘.’d.o.r.o.....!.l?’.’.n_h......!o)?.t:a.......................
Ciudad.-

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito est4 en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Pablica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacién recurro a Usted para en su condicién de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su andlisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacién de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
¢ Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

il

Requejd Becerra, Leidy Greisis

Firma
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
RELACION |RELACION
[TEms ENTRELA |ENTRELA | RELACION |ENTREELITEM | (pcrpys ones vio RECOMENDACIONES
INDICADOR ARIABLE Y [DIMENSION ENTRE EL Y LA OPCION DE
S5 LA Y EL ND'CADORHE Y| RESPUESTA
ELITEM | (Ver instrumento
DIMENSION |INDICADOR detaliado adiunto)
SI| NO| SI| NO Sl | NO| sI NO
grmconoeﬁnbrmdelosprocedhniemosdeﬂnidosperala
g Procedimientos | &/€CUCion de sus funciones? X X X X
g ¢ Tiene conocimiento de las politicas de la organizacién? X X3 G P
¢lLas actividades se encuentran légicamente estructuras segin
Jerarquias Nelow do n izacién? Y X X X
g Autonomia ¢Realiza actividades relacionadas a su puesto de trabajo | X X P X
g tomando iniciativas innovadoras?
3 ] Esfuerzo | ;Realiza esfuerzo extra para la ejecucion de sus funciones o | X X X >
O | x apoyo en otras 4reas?
2 ¢Considera que su salario se encuentra acorde a las funciones X X X x
§ que realiza?
5 Salarios ¢ Considera que existen compafieros que tienen salarios con falta % x > X
5 de coherencia a sus funciones?
¢La entidad brinda incentivos econdémicos, sociales, relajos, efc.
< Incentivos | para el incremento de su nivel de desempeno? X X X X
5 = ¢Considera que la entidad reconoce y valora la forma en como X x X x
2 Rmmwmconwsfundomsuob]aﬂvos?
¢Considera que la entidad permite que los colaboradores tomen X X X X
8 Control y acepten desafios para su crecimiento profesional?
¢(Considera que existe una competitividad sana entre sus X X
§ compaferos de trabajo? X X
Compstiivided ¢Considera que se esfuerza con la finalidad de sobre salir entre % % X X
sus compaferos?
B3 ¢Reconoce que se relaciona efectivamente con sus compafieros 5 X % X
S | Interpersonal |de trabajo?
¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los ~ P X ¥
_J compafieros de trabajo?
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¢Reconoce que la relacién entre sus superiores y compafieros es
afectiva?

¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los
compafieros de trabajo?

¢Reconoce que Ia relacién entre sus superiores y compafieros es
afectiva?

Cooperacion

Trabajo en equipd trabajar en equipo?

¢Reconoce que sus compafieros se encuentran dispuestos a

¢ Reconoce que cuando trabaja en equipo el logro del objetivo es
méas efectivo?

Apoyo mutuo

¢Reconoce que brinda y recepciona un apoyo mutuo con sus
compafieros?

¢Considera que sus compafieros siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Considera que sus compafieros siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Reconoce que las exigencias de parte de sus superiores se
encuentran acorde a las funciones que alberga su puesto de
trabajo?

Rendimiento

¢Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento entre sus
compafieros de trabajo?

¢Reconoce que frente a contingencias que se presentan sus
superiores adoptan actitudes gerenciales y estrategas?

Soluciones

(Reconoce que frente a escenarios negativos o conflictos
soluciones efectivas?

Identidad | Conflicto| Esténdares

Pertenencias

¢Reconoce que se siente orguliosa de pertenecer a la entidad
donde labora, y se animaria a recomendar a un amigo o
conocido a postular laboralmente?

o ——

LR A L] R (R [A R A = [= [

W AR [ RA[R[R[A A AR

X X% RRAPBKIBBP

ORI R AR AR A A S A

Grado y Nombre del Experto: H 9 Juddoro HIU,@{ Lo
Firma del experto

.

Mag. Lucisorb Millan Lo

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:

Requejo Becerra, Leidy Greisis

4, DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad: por tanto, permitira

recoger informacién concreta
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:

APROBADO: S|

Apto para su aplicacién

o —— TN e e, .

Mag. Lu

PERTO

-----

y real de la variable en estudio, coligiendo su

NO

33589105
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

............... .D.'.-../..'J.q.-....@anld.....fqtr@.ﬁ.qa......T.v.'.Ko.s)?x..................................

Ciudad -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo siguiente:

El suscrito esté en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Puablica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

e Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacioén del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Requejo’ Becerra, Leidy Greisis
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
3 RELACION |RELACION
] ITEMS ENTRELA |ENTRE LA 'ZE“‘“?: Eﬂ“;gm OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
. | 00N VARIABLE Y [DIMENSION | PN = 1Y L8 O .
> a LA YEL
DIMENSION [INDIcADOR | ELTTEM | (Ver ""“""""’“
SI| NO| SI| NO S| | NO| SI NO
¢Reconoce que logra cumplir con eficiencia sus funciones 7( X >4 X
Funciones |directas en su puesto de trabajo?
directas ¢Reconoce que sus compaferos cumplen efectivamente con sus X,
i directas a sus puestos de trabajo? X X P
¢Reconoce que se siente capacitada para cumplir y ejecutar con X x
- sus actividades directas a su puesto? K X
g WMquelaonvdadbsbIMdampadtadmsquepemita < X x X
mejorar el nivel de su desempefio?
¢Reconoce que realiza actividades indirectas o poco
o relacionadas a su puesto de trabajo? X X X 7(
& § Funciones
S incirectes
% ig ¢Reconoce que siente incomodidad realizar funciones que no se X X X
g 52 encuentran directamente relacionados a su puesto? 7(
Reconoce que cuenta con habilidades de comunicacion, para
Habilidad 2« sarsusq S 8 sus riores y com, ? X X X X
¢Reconoce gua existe una comunicacion efectiva en toda la x X P .
¢Reconoce que existen medios formales de comunicacion para X X >
§ transmitir mensajes de trabajo en la entidad? X
Medios
'E ¢Reconoce que utiliza medio de comunicaciones informales para | 2X. X X X
comunicarse con sus compaferos?
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Voluntad de
trabajo

¢Reconoce que ha demostrado esfuerzo en cumplir con los
compromisos asumidos?

¢Reconoce que sus companeros de trabajo tienen la voluntad de
trabajar con efectividad?

del esfuerzo

¢Reconoce contar con destrezas para realizar esfuerzos y
contribuya al cumplimiento de los objetivos de la entidad?

Conductas

¢Reconoce que muestra comportamientos y conductas positivas
durante la ejecuciéon de sus funciones?

¢Reconoce que sus superiores y compafieros mantienen
conductas positivas y respetuosas?

Desempefio| Disciplina | Demostracién

En equipo | personal

Trabajo en
equipo

Reconoce que es mejor trabajar en equipo que independiente?

¢Reconoce que existe un ambiente de trabajo en equipo en la
entidad?

¢Reconoce que usted y sus comparieros de trabajo colaboran y
cooperan en la ejecucion de sus actividades?

Gestion

Seguimiento

¢Reconoce que realiza seguimientos a las actividades que tiene
ejecutar en su puesto de trabajo?

Toma de

administracién

¢Reconoce que cuenta con la capacidad de tomar decisiones
asertivas en su puesto de trabajo?

x | x Ix XXX ¥X[X[X[X

¢Reconoce que tiene la libertad de tomar decisiones prudentes
para la mejora de su cumplimiento de actividades?

Supervisién

Liderazgo

¢Reconoce que sus superiores toman la posicién de lideres
frente a ustedes?

¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider més en
la entidad?

¢Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un lider més en la
entidad?

X EIX =R R RIX XX R IR[% X

% x| X3 x| X [X|>XN|x|X% [X|X[X

s XX (R X X [ [X x|x| X [%[X|x

¥ ¢

Grado y Nombre del Experto: Dr- / le Qondld Favroffan Tor Kos\iy

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:

Requejo Becerra, Leidy Greisis

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

MW Turkosky
NI 42951991

EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Sefior (a)

............... .D.v.-..1.!.19.-....?anld.....fs%!roﬁq.n......Tv.f.qu.Ka..................................
Ciudad.-

De mi consideracién:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarie lo siguiente:

El suscrito esté en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
el campo profesional y de la investigacién recurro a Usted para en su condicion de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacién de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Requejo/ ecerra, Leidy Greisis
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION RELACION
[TEMs ENTRELA |ENTRELA | RELACION |ENTREELITEM | (pcrpysoiones vio RECOMENDACIONES
INDICADOR ENTRE EL [Y LA OPCION DE
VARIABLE Y [DIMENSION NDICADOR Y| RESPUESTA
= |38 LA YEL HEM
DIMENSION [INDICADOR | E- (Ver instrumanto
adjunto)
SI| NO| SI| NO S| | NO| SI NO
4Tmconocﬁnieﬂodelospmcodinﬂemosdeﬁﬁdospamla
g Procedimientos |8/8CUCion de sus funciones? X X x X
g grmcandmbnfodelaspollrlcasdalaayanlzacion? X X ) d p
;Las actividades se encuentran légicamente estructuras an
Jorarquiss | 7 eles de a organizacion? e O X X X
g Autonomia | ;Realiza actividades relacionadas a su puesto de trabajo | X X X X
g tomando iniciativas innovadoras?
3 Esfuerzo ¢Realiza esfuerzo extra para la ejecucién de sus funciones o | X X X > 4
O | x apoyo en otras 4reas?
s ¢Considera que su salanio se encuentra acorde a las funciones x
kit que realiza? X X x
5 g ¢ Considera que existen compaferos que tienen salarios con falta ; X
5 de coherencia a sus funciones? % x X
¢La entidad brinda incentivos econdmicos, sociales, relajos, efc.
g § oenivos para el incremento de su nivel de desempefio? X X X X
5 R°°°nocimbm”ngsiduaquelaenﬁdadmconooayvaloralaIonnaencomo :
2 cumple con sus funciones u objetivos? X X X X
Control ¢Considera que la entidad permite que los colaboradores tomen x X
8 y acepten desafios para su crecimiento profesional? X X
¢Considera que existe una competitividad sana entre sus
§ compafieros de trabajo? X X X D,
Compstiivided ¢ Considera que se esfuerza con la finalidad de sobre salir entre
sus compaferos? P s X X
—'g ¢Reconoce que se relaciona efectivamente con sus compafieros % % X
Interpersonal |de trabajo? b 4
¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los % X )4
_J compafieros de trabajo? Vs
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¢Reconoce que la relacién entre sus Superiores y compafieros es
afectiva? 4

¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los
compaiieros de trabajo?

¢Reconoce que la relacién entre sus superiores y compafieros es
afectiva?

Cooperacién

Trabajo en

4W que sus compafieros se encuentran dispuestos a
trabajar en equipo?

¢Reconoce que cuando trabaja en equipo el logro del objetivo es
mas efectivo?

Apoyo mutuo

¢Reconoce que brinda y recepciona un apoyo mutuo con sus
compafieros?

¢Considera 'que Sus compafieros siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Considera que sus compafieros siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Reconoce que las exigencias de parte de sus superiores se
encuentran acorde a las funciones que alberga su puesto de
trabajo? ¢

¢Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento entre sus
compafieros de trabajo?

¢Reconoce que frente a contingencias que se presentan sus

Supenores adoptan actitudes gerenciales y estrategas?

¢Reconoce que frente a escenarios negativos o confiictos
proponen soluciones efectivas?

Identidad | Conflicto| Esténdares

Pertenencias

¢Reconoce que se siente orgullosa de pertenecer a la entidad
donde

, ¥ se animaria a recomendar a un amigo o
conocido a postular laboralmente?

YRR X |X}XIBIEKIX|RA AR R

X ORI XXX [XX[E[R[X

R | X P e R XX %

X [ X[ x| X (XX RX[=]Xx X

Grado y Nombre del Experto: D,
Firma del experto ;

EXPERTO EVALUADOR

/rg Ronald  Faronan TUrKos{Sy
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de José Leonardo Ortiz.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:

Requejo Becerra, Leidy Greisis

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

mm%ﬁmn Turkosky
NI 42951991

EXPERTO
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ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Sefior (a) :
.................. D Aprah  Bobosa Coshilly
De mi consideracién:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esté en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Pablica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacién recurro a Usted para en su condicién de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacién de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma V
. Requejo’Becerra, Leidy Greisis
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
3 RELACION |RELACION
2 o [TEMS ENTRELA |ENTRE LA ’éﬁ‘{@g’: fﬂ“;gm OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
s - VARIABLE Y |DIMENSION | ot = o EeTA
=l 8 LA Y EL
DIMENSION [INDICADOR | EUITEM &'"‘ i """"’)
SI| NO| SI[ NO SI | NO[ SI NO
¢Reconoce que logra cumplir con eficiencia sus funciones 7( X % X
Funciones |directas en su puesto de trabajo?
8 é directas ¢Reconoce que sus compaferos cumplen efectivamente con sus
g obligaciones directas a sus puestos de trabsjo? X X X X
¢Reconoce que se siente capacitada para cumplir y ejecutar con X x
> - sus actividades directas a su puesto? K K
3 Capacitaciones|™ 2 conoce que la entidad les brinda capacitaciones que permita < X ~ X
] mejorar el nivel de su desempefio?
¢Reconoce que realiza actividades indirectas o poco
2 2 relacionadas a su puesto de trabajo? X X X X
w | o Funciones
% Q indirectas
» §8 ¢Reconoce que siente incomodidad realizar funciones que no se X X X
g §§ encuentran directamente relacionados a su puesto? 7(
ZReconoce que cuenta con habilidades de comunicacion, para X X x ~
expresar sus opiniones a sus superiores y compalfieros?
Habllidad ¢ZReconoce que existe una comunicacion efectiva en toda la 7( X b ¢
nizacion?
¢£Reconoce que existen medios formales de comunicaciéon para X X >
§ transmitir mensajes de trabajo en la entidad? X
> Medios x )(
g 2 Reconoce que utiliza medio de comunicaciones informales para | X, X
comunicarse con sus compafieros?




¢Reconooaquel¢f0l9ddnonbosussuporbmsympanemos
afectiva?

¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los
companeros de trabajo?

¢Reamoceqmlaralacbnertumsuporiomsycompaﬁemsos
afectiva?

Cooperacion

Trabajo en equipc

4Roconooaquasuscompeﬁaussemn&andispuestosa
trabajar en equipo?

gmmmbabdamaquipoellogrodelobjetivoes
mas efectivo?

¢Reconoce que brinda y recepciona un apoyo mutuo con sus
compafieros?

gConsidara'qwsuscompaﬁuosslempracoopomnconlas
actividades que desempefia?

¢Considera que sus compaferos siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Reconoce que las exigencias de parte de sus superiores se
encuentran acorde a las funciones que alberga su puesto de
trabajo?

¢Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento entre sus
compaferos de trabajo?

¢Reconoce que frente a contingencias que se presentan sus
superiores adoptan actitudes gerenciales y estrategas?

Soluciones

¢Reconoce que frente a escenarios negativos o conflictos
proponen soluciones efectivas?

RRRIR RARRRRR[RX

Identidad | Conflicto| Estdndares

Pertenencias

¢Reconoce que se siente orgullosa de perfenecer a la entidad
donde labora, y se animarfa a recomendar a un amigo o
conocido a postular laboralmente?

A2 HRER X XRRRRRAR|A

2 [R[RAR[R] R BRRAAK AR

X

X RRARIB] XK [RAIXAPK|X[A[XX

Grado y Nombre del Experto: Dr - ﬁrmu;) 3(1! a 0151;”0

Firma del experto

e T —

EXPERTO EVALUADOR

2




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:
Requejo Becerra, Leidy Greisis

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedi6é a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

/  Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Firma
DNI N° 80290541
EXPERTO



w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA Acmémcp DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 14 de octubre de 2021

.................. Dr. fprah, Bobose Coshillo ...~

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esté en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Magister en Gestién Pablica.

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en
el campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicién de
EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su anélisis adjunto a usted los siguientes documentos:

» Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccién de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacién de variables

Ficha de evaluacion de validacién por juicios de expertos
Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma
. Requejo’Becerra, Leidy Greisis
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FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION RELACION
[TEms ENTRELA |ENTRELA | RELACION [ENTREELITEM | (poroymiones v/0 RECOMENDACIONES
INDICADOR ENTRE EL Y LA OPCION DE
VARIABLE Y [DIMENSION NDICADOR Y| RESPUESTA
k= 1A YEL ELITEM |(Ver instrumento
DIMENSION |INDICADOR adjunto)
SI| NO| SI| NO S| | NO| sI NO
grmwmcﬁnmmdempmcodbnienfosdeﬂnidospalala
g Procedimientos | 818SUCion de sus funciones? X X x X
g ¢ Tiene conocimiento de las politicas de la organizacién? X X8 )¢ P
;Las actividades se encuentran Ilégicamente estructuras an
Jorarquiss | eles d ia organizacion? 2| X X X
g Autonomia | jRealiza actividades relacionadas a su puesto de trabajo | X X X X
g tomando iniciativas innovadoras?
3 Esfuerzo ¢Realiza esfuerzo extra para la ejecucion de sus funciones o | X X X X
Ol x apoyo en otras 4reas?
s ¢Considera que su salario se encuentra acorde a las funciones X x
Gkt que realiza? X X
5 g ¢ Considera que existen compaferos que tienen salarios con falta ; X
5 de coherencia a sus funciones? r x X
¢La entidad brinda incentivos econdmicos, sociales, relajos, efc.
g § noenivos para el incremento de su nivel de desempeiio? X X X X
5 RmmgConddsmquelaeMidsdmyvsbmlafmnaenoomo :
2 cumple con sus funciones u objetivos? X X X X
Control ¢Considera que la entidad permite que los colaboradores tomen x X
8 y acepten desaflos para su crecimiento profesional? X X
¢Considera que existe una competitividad sana entre sus
compaferos de trabajo? X X X X
Compstiivided ¢Considera que se esfuerza con la finalidad de sobre salir entre
sus compaferos? pS X X X
—'g ¢Reconoce que se relaciona efectivamente con sus compafieros X % X
Interpersonal | de trabajo? P
¢(Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los p X X
_J compafieros de trabajo? Dol




¢Reconoce que la relacién entre sus superiores y compaferos es
afectiva?

¢Reconoce que existe un clima amistoso entre todos los
compaferos de trabajo?

¢Reconoce que la relacion entre sus superiores y compafieros es
afectiva? X 109

Cooperacién

Trabajo en equipc

(,Roconoooqwmcompanemssemnnndispuoslosa
trabajar en equipo?

gReamocequeamm*mequipoellogmdel jetivo es
mas efectivo? o8

J,Reamocoqmbmdayraoapdwmunapoyomufuooonsus
compaferos?

¢C¢_meera§msascompanmslempracoopomnoonlas
actividades que desempefia?

¢Considera que sus compaferos siempre cooperan con las
actividades que desempefia?

¢Reconoce que las exigencias de parte de sus superiores se
mmr;mnacordsalasﬁn:&rmquealbmsupuesfods

¢Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento entre sus
compaferos de trabajo?

Soluciones

KRR R AR RRRRRN®

Identidad | Conflicto| Estdndares

Pertenencias

¢Reconoce que se siente orgullosa de pertenecer a la entidad
donde labora, y se animaria a recomendar a un amigo o

conocido a postular laboralmente?

A2 HARR| X RR[RRRAR[A

S R[RARI KR EBRPARE AR

X

X BRRIB| KRR XA AKX

Grado y Nombre del Experto: Dr - ,&ral;) Bar a CaS k[l@

Firma del experto

—————

EXPERTO EVALUADOR

2




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima organizacional y desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
José Leonardo Ortiz.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:
Requejo Becerra, Leidy Greisis

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia
y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

/  Chiclayo, 14 de octubre de 2021

Firma
DNI N° 80290541
EXPERTO



Anexo 10: Fotografias durante la aplicacion de las encuestas







Anexo 11: Consentimiento informado

Consentimiento informado
Yo,
DECLARO:

Haber sido informado de manera clara, precisa y suficiente sobre los fines y objetivos
gue busca la presente investigacion: Clima organizacional y desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, asi como en qué

consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respecto a mi intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacion y la proteccion de datos desde los principios
éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos me asisten los derechos de
acceso, rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el
investigador responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los

resultados que se obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la encuesta que

permita contribuir con los objetivos planteados en la investigacion
Objetivo General:

Determinar la relacion del clima organizacional en el desempefio de los funcionarios de

la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.
Objetivos Especificos:

e Conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo
Ortiz.
e Evaluar el desempefio de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José
Leonardo Ortiz.
e Medir la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.
Chiclayo 14 de octubre del 2021






