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RESUMEN

En la presente investigacion cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima
organizacional en la productividad laboral en una municipalidad de cono Norte de
Lima, 2021.

El tipo de investigacion fue basica, correlacional causal de enfoque
cuantitativo; el disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal.
La poblacion estuvo conformada por 130 trabajadores nombrados y contratados,
de ambos sexos y que laboren en la institucion mencionada. La técnica empleada
para recaudar informacién fue una encuesta y los instrumentos de tipo
cuestionarios las cuales fueron correctamente validados a través de juicios de
expertos y estableciendo su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach
gue demuestra alta confiabilidad.

De acuerdo a los resultados se arribé que el 45.4% de los colaboradores en
la investigacion manifiestan que el clima organizacional es malo y el 46.2% de los
encuestados revelan que la productividad laboral es regular, asimismo, segun su
resultado inferencial que el coeficiente de Nagelkerke revelo que la productividad

laboral depende un 21,1% del clima organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, productividad laboral, factor capital, factor

gente, factor tecnoldgico
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ABSTRACT

In the present research, the objective of which was to determine the incidence of
the organizational climate on labor productivity in a municipality of the Northern
Cone of Lima, 2021.

The type of research was basic, causal correlational with a quantitative
approach; the research design was non-experimental, cross-sectional. The
population consisted of 130 appointed and contracted workers, of both sexes, who
work in the aforementioned institution. The technique used to collect information
was a survey and questionnaire-type instruments, which were correctly validated
through expert judgments and establishing their reliability through the Cronbach's
Alpha statistic, which shows high reliability.

According to the results, it was arrived at that 45.4% of the collaborators in
the research state that the organizational climate is bad and 46.2% of the
respondents reveal that labor productivity is regular, also, according to their
inferential result that the coefficient of Nagelkerke revealed that labor productivity

depends 21.1% on the organizational climate.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, capital factor, people

factor, technological factor

viii



|. INTRODUCCION

A nivel mundial, se ha observado que en la empresa un aspecto muy importante es
el clima laboral que tienen los colaboradores, ya que muchas veces afecta a su
rendimiento dentro de sus plazas de trabajo, es por ello que la realidad en la
mayoria de la entidad es que se representan conflictos que muchas veces no son
tratados a tiempo por, los lideres, lo cual dafia a la compafiia, haciendo que su
utilidad sea menor (Stale, Erlend, & Morten, 2018). Lo que trae como consecuencia
innegable en estas circunstancias, es que el desempefio de los colaboradores se
ve afectada y trae una disminucién en la productividad, lo que es una barrera para
las metas de la empresa (Agencia Peruana de Noticias, 2020).

En los Ultimos afios, el ambiente laboral llegé alcanzar mayor cantidad
porque es una organizacion que no debe contar con ese tipo de actitud, porque el
clima laboral es el producto de una estrategia que debe haber o contar en diferentes
organizaciones, es decir, se debe contar dentro de las organizaciones con un clima
laboral favorable donde los trabajadores se sientan a gusto de realizar sus trabajos
sin interrupciones de personas que crean conflictos generando energias negativas
(Chirinos, Merifio y Martinez, 2018).

En las ideas de Sloane, Clarke y Poghosyan (2019) mencionaron que ha
investigado sobre la fatiga de las enfermeras en diversos paises de Europa, lo cual
es un sintoma del agotamiento en el trabajo, menos en Alemania, un ejemplo se da
con un 60% de casos similares en Corea del Sur y en el pais de Japdn. La
insatisfaccion en el trabajo de las enfermeras es el 20% en algunos paises, pero en
Japoén es alrededor de 60%. La mayoria tiene el sentimiento de desconfianza hacia
los pacientes, ya que muchas de ellas piensan que ellos no seguiran las
recomendaciones y no se curaran como se debe. La calidad sobre la atencion que
brindan es de un grado regular, debido a factores que se relacionan con el clima en
el cual laboran, también se puede mencionar a Canada con el 11%.

En Perd, se ha visto que el 81% de los colaboradores opinan que los climas
en el trabajo son importantes, ya que es ahi donde realizan los esfuerzos para
cumplir con sus funciones, Alrededor del 70% mencionan que desean opinar para
dar soluciéon a las dificultades de la empresa, ya que ellos consideran que sus

opiniones son importantes para las metas de la entidad (Agencia Peruana de



Noticias, 2020). En encuestas realizadas se obtuvo que el ambiente donde se
desenvuelve los colaborados se muestra que el 81% los empleados opinan que las
actitudes de algunos trabajadores que generan actitudes negativas afecta a la
institucion al no cumplir con sus actividades, un 86% de los empleados no se
encuentran a gusto de trabajar ese tipo de ambiente, por tanto, presenta su cata de
renuncia (Zumaeta, 2020). Segun Peru 21 (2018) el 81% menciono que Si
renunciaria a su trabajo si hubiera un clima inaceptable desde su punto de vista,
mientras que el 19% afirma que no es importante, ya que su trabajo es el mismo.
Un elemento esencial en el trabajo es el sueldo, eso opina el (27%), para este
porcentaje es medular un clima en el trabajo, ellos son el (23%), los beneficios que
ofrecen la empresa, para un (22%), para otros que haya una linea de carrera
abarcan el (19%) para otros es medular los incentivos, ellos suman el (9%).

En los establecimientos de las municipalidad de cono Norte, Lima, afirmaron
que las condiciones de trabajo como la infraestructura y los equipos tecnoldgicos y
biomédicos son determinantes para generar un clima laboral adecuado, y alentador
para un trabajo casi monotono del trabajador y administrativo; ciertamente, se
hacen esfuerzos por mejorar la infraestructura de algunos locales ubicados en los
alrededores de la ciudad; sin embargo, hay muchos que aln estan escasos en la
categorizacion y acreditacion ante una institucion publica, por lo que sus
trabajadores son poco colaborativos con muchos beneficiarios. Asimismo, en la
entidad mencionada se percibe que no cumple con direccionar al personal del area
de sanidad causando malestar a los usuarios, ya que no realizan el control en la
sanidad de alimentos, y estos generar riesgo a la salud publica. Ademas, el
programa tecnolégico no cuenta con la actualizacion de herramientas para llevar
un mejor control de sistema de sanidad. Por esta razén, no se cumplen el llenado
de informacion para la evaluacion del resultado, para tomar una mejor decision
frente a las condiciones que cuenta el usuario.

Los trabajadores de cualquier entidad o institucion son otorgados por un
equipo multidisciplinario, los cuales cumplen sus actividades asignadas, por tanto,
es indispensable un equilibrio de las mismas; caso contrario, ocasionara
consecuencias negativas en la institucion publica. Por lo tanto, cabe indicar las
condiciones y el clima laboral constituido por horarios de trabajo, remuneracion,

estimulos, recursos; las cuales pueden repercutir en la productividad laboral.



Se planteé el problema general: ¢Cual es la incidencia del clima
organizacional en la productividad laboral en una municipalidad de cono Norte de
Lima, 20217 También, detall6 los problemas especificos: (a) ¢ Cuél es la incidencia
del clima organizacional en el factor capital en una municipalidad de cono Norte de
Lima, 2021?, (b) ¢ Cudl es la incidencia del clima organizacional en el factor gente
en una municipalidad de cono Norte de Lima, 20217? y (c) ¢ Cuél es la incidencia del
clima organizacional en el factor tecnolégico en una municipalidad de cono Norte
de Lima, 20217

En el aspecto tedrico, se considera algunos enfoques y teorias sobre el clima
organizacional y la productividad laboral, gracias a estos aportes se profundiza el
conocimiento de los problemas que afectan a los usuarios en el proceso de calidad
del control de alimentos en el cual aporta la importancia que el personal realiza
labor en un ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, en el cual esté relacionado con la motivacion de los empleados. Se
refiere tanto a la parte fisica como emocional mental para mejorar la productividad
laboral.

De igual forma, el estudio se justifica desde la perspectiva metodoldgica, una
vez que el instrumento cuenta con las validaciones y aplicado su confiabilidad
serviran para las futuras investigaciones. Ademas, se justifica desde la perspectiva
practica, en vista de que buscé obtener conocimiento y reflexion para el desarrollo
de una modernizaciéon del Estado mas eficaz y eficiente con procesos que
promuevan la transparencia en el desarrollo humano, los mismos que permitan
obtener mejores resultados. Ademas, una vez obtenido los resultados serviran para
la institucion como un antecedente para mejorar o dar una alternativa de solucién
en beneficio a los usuarios. Finalmente, desde la perspectiva social es relevante,
ya que el aprendizaje en base a la experiencia empirica de los participantes podria
facilitar a los funcionarios e integrantes de la institucion mencionada. Del mismo
modo, permite organizar e implementar mejoras en el manejo de los alimentos para
evitar cualquier tipo de contaminacion a la sociedad.

De otro lado, la investigacion propuso, como objetivo general: Determinar la
incidencia del clima organizacional en la productividad laboral en una municipalidad
de cono Norte de Lima, 2021. Para contribuir al logro de este propdsito, se

formularon los siguientes objetivos especificos: (a) Determinar la incidencia del



clima organizacional en el factor capital en una municipalidad de cono Norte de
Lima, 2021, (b) Determinar la incidencia del clima organizacional en el factor gente
en una municipalidad de cono Norte de Lima, 2021 y (c) Determinar la incidencia
del clima organizacional en el factor tecnolégico en una municipalidad de cono
Norte de Lima, 2021.

A partir del planteamiento presentado, la hipétesis general: Existe incidencia
del clima organizacional en la productividad laboral en una municipalidad de cono
Norte de Lima, 2021. Como hipoétesis especificas, se plantearon las siguientes: (a)
Existe incidencia del clima organizacional en el factor capital en una municipalidad
de cono Norte de Lima, 2021, (b) Existe incidencia del clima organizacional en el
factor gente en una municipalidad de cono Norte de Lima, 2021 y (c) Existe
incidencia del clima organizacional en el factor tecnoldgico en una municipalidad de

cono Norte de Lima, 2021.



II. MARCO TEORICO

Se consideré en los antecedentes nacionales a: Arias (2021) quien, en la
publicacion realizada, mostro la incidencia de clima dentro de las empresas y cOmo
afecta en el desempefiio de los colaboradores de la comuna del Porvenir, 2019;
siendo una investigacion del tipo descriptiva, de enfoque cuantitativo, no
experimental, correlacional-causal, transaccional. Se concluye que hay relacion
entre las variables, ya que se ha demostrado que cuando la empresa les brinda un
clima saludable a los colaboradores, estos realizan sus actividades de manera
eficiente, ello trae beneficio a la entidad, aumento su productividad y por ello sus
ganancias, los colaboradores de este contexto opinan que el clima es medio con
un 56.3%.

Céceres (2020) en el trabajo de estudio desarrollado busco como objetivo
mostrar la incidencia del clima en el trabajo y como afecta al desempefio de los
colaboradores de la Red educativa-Ugel 04- Comas. Estudio basico, cuantitativo,
descriptivo, transeccional, no experimental. Los resultados muestran que los
colaboradores perciben que el clima es medio 44.62% y el 38.46% es bajo; sobre
el desempefio, el 44.6% asume que es alto, 40.0% menciona que es medio y
15.38% menciona que es bajo. Se puede mencionar que el clima dentro de la
empresa es un factor medular, ya que darle un espacio en armonia y de respeto
hace que los colaboradores puedan desempeiarse de la mejor manera y con ello
se logra el cumplimiento de las metas de las compafiias. Por ello esta relacion es
medular y se da con un valor de 2,321 con Sig. 0.128.

Vicufa (2018) en la investigacion efectuada busco mostrar la importancia del
clima en el trabajo y su incidencia en la productividad de los colaboradores de la
gerencia de desarrollo de la comuna de SJL. Estudio cuantitativo, aplicada, no
experimental, transeccional, correlacional-causal. Dentro de los resultados esta que
el 40.3% opina que el clima es importante para la productividad, Es por ello que
dentro de las sugerencias estan que las empresas deben tener las estrategias, las
adecuadas de acuerdo a la realidad de la empresa, para poder brindarles un
espacio de trabajo, donde cuenten con las herramientas y los recursos adecuados

para que puedan cumplir con sus funciones de manera eficiente.



Huamantumba, Huamantumba y Fasabi (2018) buscaron demostrar la
incidencia del clima en el trabajo en el desempefio de los colaboradores de la
comuna de San Martin. EI 37% menciona que hay diversos aspectos muy
importantes en el clima, donde su alcalde no ha hecho una buena gestion para
poder brindarles un espacio adecuado, por ello, los colaboradores pusieron sus
opiniones como manera de reclamo para que la situacién cambie en beneficio de
la entidad del estado, que se busca que cuente con el espacio adecuado para que
los colaboradores puedan brindar un servicio adecuado a los usuarios, por lo tanto
se puede manifestar que si hay relacién entre las variables.

Inga y Moreno (2020) quienes en el trabajo realizado busco determinar que
hay incidencia del clima de las empresas en la Productividad de los colaboradores
de la entidad educativa de la region Madre de Dios. Estudio Descriptivo
Correlacional, transversal, no experimental, cuantitativo. Dentro de los resultados
se puede mostrar que hay una relacién con un valor de 46,10%, lo que muestra que
el clima es un factor elemental en la productividad de las empresas, en este caso
en cuanto a lo educativo, mas todavia, ya que la manera de trabajar es en contacto
con otros seres humanos, lo cual hace necesario contar con un clima adecuado
donde los colaboradores puedan interactuar con respeto para trabajar en equipo y
lograr las metas.

Se detalld6 como antecedente internacional a: Vizueta (2021) en la
publicacién de su articulo de tesis fue identificar el rol que desempefa este
elemento como un aspecto determinante en materia de competitividad, dando a
conocer que el rendimiento de un trabajador es de vital importancia para cualquier
organizacién, pues de ello dependen el futuro y proyecciones de las empresas. Se
arribd que el 56% de los encuestados opinan que la rotacién del personal es regular
y el 67% de los encuestados dicen que la productividad de las empresas es regular.
Concluy6 que al 43% la productividad depende de la rotacion del personal.

Pico (2021) que en la publicacién realizada el propésito fue determinar el
clima dentro de las organizaciones y como afecta a la satisfaccion de los
colaboradores, por ello este estudio muestra que el clima es medular para que la
empresa pueda alcanzar sus metas en un determinado tiempo y con ello los
colaboradores demuestran satisfaccién ya que han cumplido con los objetivos, es

necesario que las empresas les brinden las herramientas, recursos y clima



adecuado para que los trabajadores puedan poner todo de su parte para que logren
un buen resultado ya que es importante para que se pueda realizar el trabajo en
equipo.

Quifiones (2021) en el trabajo de estudio realizado el objetivo fue estudiar la
influencia de la gestion relacionada con los procesos de la logistica, sobre la
productividad de los trabajadores de PRONIED, estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional, no experimental, transversal. Los resultados del estudio evidenciaron
que el 60% de las personas consultadas consideran sobre la gestion de los
procesos se ubic6 en un rango alto, mientras que la productividad de los
trabajadores resulto evaluada equitativamente, con una proporcion del 50% que la
ubica en el nivel satisfactorio. Asimismo, se demostré que la gestion de los procesos
logisticos no presenta asociacion con la productividad de sus trabajadores, en el
contexto analizado, por ello es necesario realizar la implementacion en el contexto
planteado, Lima para el afio 2020 (rho = 0.342; p-valor > 0.05). Al igual que lo
evidenciado con la primera variable, no se evidencio relacion significativa con las
dimensiones planeacion, implementacion y control de los procesos logisticos.

Jiménez (2021) en el estudio publicado se determiné la influencia del clima
dentro de las empresas y como afecta al desempefio de los colaboradores de la
comuna de Ambato, estudio cuantitativo, de campo, correlacional, se puede
mencionar que el clima es basico para el cumplimiento de las metas dentro de la
empresa, por ello deben implementar estrategias para crear un clima propicio para
la comunicacion horizontal donde los colaboradores puedan intercambiar
informacion y lograra el trabajo en equipo para la concrecién de las metas.

Garcia y Cardoso (2020) quienes en el trabajo realizado estudiaron los
aspectos que buscan la innovacion constante en el fortalecimiento de la
productividad en empresas de manufactura en Colombia durante el 2013 a 2017.
Dentro de los resultados podemos mencionar que el clima es importante, pero en
las empresas grandes, es un poco complicado, ya que se requiere de una inversion
fuerte, a través de (IED) y el apoyo de otras entidades, con ello se busca lograra un
efecto mayor en los resultados, ya que la meta es buscar un personal que siempre
trabaje con la creatividad y la innovacion para poder solucionar las dificultades de
manera creativa en beneficio de la entidad. Se busca tener un conocimiento preciso

de la realidad de la entidad para poder priorizar los factores que tienen mayor



impacto en los resultados que se esperan es por eso que dentro de la cultura
empresarial se busca innovacién y desarrollo (1+D) que vayan de la mano en las
estrategias empresariales. Ya que traen mejores resultados en este tipo de
empresa.

Enfoque tedrico segun Méndez (2006) precisoé que, la aproximacion al origen
del clima organizacional se ubica dentro de la sociologia, el concepto organizacion
dentro de las relacione humanas, demuestra la importancia de la persona humana
en funcién al trabajo donde presta sus servicios. Payne (1976) mencion0 que,
considera el clima como resultado de la experiencia que ha vivido la persona dentro
de una organizacién, teniendo conocimiento de los objetivos y fines que persigue
la institucion, el grado de formalizacién, asi como su estructura

En estos casos no es posible hablar especificamente, basandonos en
factores psicologicos del clima organizacional, teniendo en cuenta que a veces se
Precisa ser dominante. Es el resultado del andlisis de autores analizados incluyen
también, en mayor o menor grado, factores grupales y factores objetivos de la
organizacion (Alvarez, 1992). Tampoco existe un estudio o enfoque de clima
organizacional basado en grupos Toro (2005) es el autor que da mayor peso a estos
factores, sin reducir a ellos su enfoque.

Tomando como base tedrica de clima organizacional segun Chiavenato
(2017) definié que se unen diversos factores como el liderazgo, comunicacion y
otros que favorecen el cumplimiento de los valores y la cultura de la empresa, la
cual direcciona los esfuerzos hacia el logro de las metas. Ademés, Melo (2020)
sobre clima laboral, establece que este término refiere un compilado de
percepciones de cada uno de los integrantes de una entidad o institucion en
relacion al sistema que se utiliza para el desarrollo de la gestion. Ademas, es
medular mencionar que la perspectiva de los integrantes es diferente. Es mas,
existe la formacion de microclimas con liderazgo para cada uno de ellos.

Asimismo, Loépez, Camus, Vasquez, Ayay, Coral y Alvarado (2021)
concibieron que el clima laboral es el momento que incluye al trabajador, con un
sentido de acercarlo o alejarlo de la razén de ser de sus actividades. Refiere,
ademas, que este término esta vinculado a la percepcion de cada uno de los
empleados dentro de una organizacion. En tanto, Ortega (2020) afirmé que es

el ambiente donde una persona desarrolla su trabajo. Ademas, menciona que éste



influye en el nivel de satisfaccion y productividad. Esto tiene que ver con la manera
que las personas utilizan para relacionarse con todos los elementos de su entorno,
ya sea la maquinaria, los compaferos de trabajo y las actividades asignadas. En
coincidencia, Garcia, Galvis y Ortiz (2020) conceptualizaron que depende de una
buena gestion, el desarrollo cultural y la calidad de la direccion para conseguir un
clima laboral adecuado. En suma, se requiere de innovacion en las técnicas para
mejorar u optimizar este clima.

Simbron y Sanabria (2020) definieron que al clima organizacional de las
instituciones como una forma subjetiva 0 de percepcion compartida entre los
trabajadores y esta construida como resultado de las condiciones generales que la
organizacién presenta y desarrolla de la cual los trabajadores emiten juicios y
actuan de un modo particular. De la misma forma, Santillan y Mufioz (2020) se
expresaron que el clima organizacional como una percepcion de los trabajadores
que ahi laboran y estas estaran dadas en funcién a la organizacion de la que forman
parte y de la manera en que la administran, asi como del resto de trabajadores
de la organizacion.

Primera dimensioén: Liderazgo segun Chiavenato (2017) definieron que es el
grado de influencia que una persona sobre las demas, con la intencion de
motivarlas a realizar acciones para el bien comuan. El que direcciona los esfuerzos
se denomina lider. Ademas, Riguelme, Pedraja y Vega, (2020) denilieron que es la
manera de cdmo solucionar dificultades, con el apoyo de los integrantes de un
equipo de trabajo, estas dificultades hacen que los lideres actien de manera innata,
es alli cuando se logra saber e identificar la esencia de la persona, ese liderazgo
se mantiene a través de las actitudes positivas y de respeto frente a los demas.

Segunda dimension: Motivacion segun Chiavenato (2017) preciso que el
lider tiene las cualidades para poder manejar a grupos en cuanto a las metas, hace
que todos se esfuercen para cumplir con el rol que se asignan en bienestar de las
metas grupales. En tal sentido, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) definieron la
motivacion como mecanismo de la psicologia para poder convencer a una persona
de actuar de cierto modo, donde es capaz de formar parte de un equipo para poder
lograr sus metas, se realiza a través del convencimiento y con el ejemplo, lo cual
hace que el liderazgo se mantenga en el tiempo, y se logre el trabajo en equipo,

caso contrario no se puede implementar los trabajos colaborativos.



Tercera dimension: Comunicacion segun Chiavenato (2017) definié que es
un momento donde los emisores transmiten sus ideas o pensamientos hacia los
demas, recordando que siempre es con una intencion, ello se realiza esperando
una respuesta por parte del oyente. Ademas, Robles (2018) indico que las
empresas deben contar con una buena comunicacion en su interior para que los
colaboradores puedan intercambiar ideas e informacion con lo cual lograran que el
trabajo colaborativo se logre con éxito.

Cuarta dimension: Trato al trabajador segun Chiavenato (2017)
conceptualizo una forma de crear una vinculacion con los colaboradores, pueden
ser colegas, jefe, amigos u otras relaciones que se establezcan dentro de una
empresa y cuando una de las partes presta su servicio a cambio de un pago.
Asimismo, Pérez y Redinha (2017) manifestaron que se considera cuando una
persona es parte de la empresa cuando cumple funciones dependiendo del puesto
asignado, esto debe estar regulado a través de un contrato o algun tipo de
prestaciones que haya entre los interesados.

Quinta dimension: Identificacion institucional segun Chiavenato (2017)
denilio es una manera de asumir un compromiso con la empresa, demostrando ser
parte de la empresa, es mostrar que se siente bien al ser un integrante de la
compainia, por lo cual debe trabajar de manera eficiente, ya que el puesto laboral
lo exige de esa manera.

Villamizar, Garcia y Contreras (2020) precisaron que la identificacion por la
compafiia donde se labora es parte importante de la convivencia dentro de la
empresa, ya que este sentimiento hace que la persona pueda actuar de manera
beneficiosa para la entidad, realizando sus funciones de forma adecuada
respetando su cultura y los valores de la entidad. Otros estudiosos han tomado en
cuenta el enfoque tipo sistémico, ya que opinan que las empresas deben funcionar
como un sistema, donde cada parte de ella es medular para que puedan cumplir
con sus roles de manera eficiente.

En cuanto al enfoque de la productividad, se considera como, la medida en
forma global de desempefio que cumple la organizacion (Prokopenko, 1999;
Quijano, 2006). Desde la tendencia del gerente, la produccion se entiende como la
razon output/input, es una variable orientado a ver los resultados, y se encuentra

en base a la conducta de los trabajadores, y de los que se encuentra al entorno de
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los trabajadores (Fernandez y Sanchez, 1997). Algunos autores sefialan el enfoque
sistemético referente a la productividad y la incidencia de las personas al caso
(Ugah, 2008; Peters & Waterman, 1985), la productividad tiene mucho que ver con
el comportamiento del individuo integrante de esta organizacion, porque en ello
estan inmersos los procesos psicologicos y psicosociales (Samaniego, 1998).

En la variable productividad segun Garcia (2017) definié que es la relacién
de los productos que se logran en relacidén con los insumos empleados para ser
producidos, ellos intervinieren como el factor capital, factor, gente y factor
tecnoldgico. El indice se mide a través de la manera en que se puede aprovechar
los recursos de modo méximo, donde es medular los criterios que emplean en el
uso del mismo. Ademas, Beigel y Gallardo (2021) definieron que es el producto que
realiza el trabajador demostrando su responsabilidad de cumplir con la entidad en
un tiempo previsto, sin presentar adversidades. Por lo cual, el lider percibe el
cumplimiento de cada trabajador, para ir registrando su perseverancia.

Moyano, et al. (2020) Precisaron que la productividad es la que se ve con los
resultados de la productividad o sea cada empresa se plantea metas antes de
realizar una inversion y analiza varios factores entre ellos el margen de utilidad que
obtendré de cada producto, a la vez también analizar la tasa de retorno y estudia
los factores externos que puedan afectar su inversion.

Rodriguez, Ramirez, Pérez, Meza y Ramos (2019) conceptualizaron que es
la produccién que se gana con el esfuerzo que realiza un colaborador cuando
brinda un servicio o transforma los insumos en productos. También, Jiménez, y
Alvarado (2018) sefialaron que la productividad es el esfuerzo que se hace en un
tiempo establecido y que este es remunerado, los resultados pueden ser volumenes
0 servicios, ello se efectia motivados por un sueldo.

Salazar, et al (2020) manifestaron la esencialidad de la data que maneja los
inventarios, ya que las finanzas son una base de datos excelente para que los
gerentes puedan plantear estrategias para que su crecimiento se mantenga en el
tiempo estipulado. La empresa se considera mas productiva cuando emplea los
recursos de forma eficiente, sin dejar merma, empleando el tiempo mas corto y
sobre todo cuando se evalua y monitorea el rendimiento, para poder mejorar
procesos que tengan algunas debilidades que puedan afectar en la productividad

de la empresa.
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Baldassini y Paruelo (2020) indicaron que los analisis encontrados de la
empresa son medulares para que en base a ellos se puedan lograr planes que
mejoren su situacion. Se recomienda que las actividades que se planteen en los
planes deben ser realizadas y basadas en la data que muestra las finanzas de las
empresas, las cuales van a mejorar los procesos empresariales. Por ello los
gerentes deben analizar los datos historicos para tomar decisiones importantes
sobre el grado de productividad que la compafiia ha logrado en un determinado
tiempo, para evaluar la pertinencia o no de algunos productos o para mejorar los
procesos de las actividades dentro de la empresa, la gerencia juega un rol
importante para lograr la mayor productividad dentro de la empresa, ademas que
las politicas de mejoramiento también tienen que estar enfocadas en incrementar
la productividad.

Dentro de la productividad tomaremos en cuenta 3 dimensiones muy
importantes como: Primera dimension: Factor capital segun Garcia (2017)
considero los insumos empleados para la elaboracién de productos fisicos que son
complementarios para su fabricacion. Se considera como activo fijo, al momento de
establecer los costos. Ademas, Herrera, Granadillo y Gémez (2018) precisaron que
es el gasto que tiene la empresa al momento de realizar su inversion, con la meta
de lograr una ganancia durante un determinado tiempo, lo esencial es que los
empresarios, asumen sus gastos con miras a recuperarlo en un tiempo, y por ello
aplican estrategia que le permitan recuperar su inversion, con creces, para que ella
sea redituable para los inversionistas.

Xu, et al (2020) sefialaron que con el paso del tiempo se debe invertir dinero
en la modernizacion de la empresa para hacerla mas productiva y que vaya a la
vanguardia y sea competente en el mercado, ademas todo el equipo debe ser
aprovechada al maximo mejorando los procesos de la administracion, todo debe ir
de la mano para alcanzar la mejoria de la mejora de la compaiiia y el capital de la
empresa continue en crecimiento. También, Herrero (2019) indicdé que cuando se
genere las utilidades de la empresa un 10% debe emplearse la reinversion y el
capital siga creciendo para usarla en el mejoramiento de la organizacion. También,
Hofman, Mas, Aravena y Guevara (2017) manifestaron en el capital que le
corresponde a la organizacién se conforma por sus recursos, los cuales debe

emplear para poder cumplir con sus metas.
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En la segunda dimension: Factor gente segun Garcia (2017), se
complementa con el factor anterior, el primero sirve para brindarle a la entidad los
recursos que requiere para su funcionamiento, mientras que este factor se refiere
al personal con el que cuenta la empresa para que pueda vender sus productos o
servicios, de manera que la empresa pueda recuperar su inversion, se considera
que este factor es medular para el éxito de la empresa, ya que ellos con su
conocimiento y experiencia realizan sus funciones.

Silva, et al (2018) expresaron que las empresas invierten tiempo y dinero
para hallar el personal adecuado para sus puestos de trabajo, encontrar aquellos
gue cumplan con el perfil deseado es importante, ya que estos realizaran un trabajo
adecuado lo que conduce a la empresa a lograr sus metas globales que el aumentar
la productividad y por ende sus utilidades. Ademas, Truijillo, Sarmiento, Giraldo y
Palma (2018) precisaron que en este trabajador deben desarrollar sus trabajo de
manera efciente y sobre todo se debe identificar con la empresa, para que sea
desprendido con sus tiempo y para que trabaje con ahinco y forme parte de los
elemntos que contribuyan al crecimiento de la compainiia.

En la tercera dimension: Factor tecnolégico segun Garcia (2017)
precisé que los términos tecnologia y los cambios tecnolégicos son importantes, ya
gue ayudan a la empresa a mantenerse en el mercado a pesar de los cambios que
se dan en el contexto, para lo cual debe someterse a estos para poder continuar
con su rendimiento. Considera a manejo de las maquinarias y de la gestiéon de las
actividades de la empresa para lograr con las metas que se han establecido.
Ademas, Hernandez, et al (2017) manifestaron que la tecnologia va cambiando y
mejorando, haciendo que los procesos en las empresas sean mas rapidos, muchas
compafias han optado por modernizar sus fabricas, se emplea menos
trabajadores, es decir han optimizado la mano de obra, actualmente la mayoria de
las empresas estan aprovechando al maximo las herramientas que presentan esta
tecnologia moderna, para facilitar el trabajo en tiempo real, logrando una mejor
comunicacién entre los integrantes de la empresa. Sin embargo, Jiménez, et al
(2018) preciaron que la tecnologia sirve como apoyo para el desarrollo de las
empresas, ya que estos cambios actuales que demenada un cambio tambien en
las empresas, son necesarias para que sus metas a nivel anual no sean afectadas

y se concreten de manera eficiente.

13



[l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y
campos de la investigacion. Mantiene como propdésito de recoger informacioén de la
realidad para enriguecer el conocimiento cientifico, est4 orientado al
descubrimiento de principios y leyes (Sanchez y Reyes, 2016).

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal. Sobre
el particular, Toro y Parra (2006) sostuvieron que su propésito es describir variables
sin manipularlas y se analiza su incidencia e interrelacion en un momento dado, en
el presente caso en un solo periodo de tiempo que se iniciara tan pronto se apruebe
la investigacion. Es decir, es una correlacional causal, cuyo esquema se
representa:

RZ
X > Y

Causa Efecto

X: Variable independiente: Clima organizacional

Y: Variable dependiente: Productividad laboral

3.2 Variables y operacionalizacion

Arias (2006), afirmé que la variable es el atributo de cambio, y puede medirse en
tamafo o cantidad, motivo de investigacion, medicion, gestién o control del propio
estudio.

Definicion conceptual de clima organizacional

Chiavenato (2017) defini6 que es la union de varios aspectos, entre ellas el
liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc.

Definicion operacional de clima organizacional

El desarrollo profesional operacionalmente se define mediante cinco dimensiones:
la dimension liderazgo (4 items), la dimension la motivacion (4 items), la dimension
comunicacion (4 items), la dimension trato al trabajador (3 items) y en la dimension
identificacion al trabajador (3items). Es decir, se mide con un cuestionario con

escala ordinal de 17 items.
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Definicion conceptual de productividad

Garcia (2017) definio que la productividad es la relacion de productos logrados y
los insumos que fueron utilizados o factor gente, capital y tecnologico de la
produccién que intervinieron.

Definicion operacional de la productividad

El desarrollo profesional operacionalmente se define mediante tres dimensiones: la
dimension factor capital (6 items), la dimension factor gente (6 items) y la dimension
factor tecnoldgico (6 items). Es decir, se mide con un cuestionario con escala
ordinal de 18 items en total.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo unidad de analisis

La poblaciéon es censal, porque se incluye a todos los casos del universo o la
poblacion (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014), se consideré una poblacion
censal que fueron 130 trabajadores nombrados y contratados, de ambos sexos y
gue laboren en la institucion mencionada, no estaran considerados los profesores
de inicial, ni de secundaria de la institucion.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

De la misma forma, la técnica que se utilizd fue la encuesta Segun
Valderrama (2015), los cuestionarios son técnicas para recopilar datos a través de
preguntas y deben ser respondidos por escrito por el encuestado.

Asimismo, el instrumento fue de tipo cuestionario empleados a los
trabajadores de la institucion mencionada (Sanchez y Reyes, 2016).

La validez de contenido del instrumento segun Soto (2014) se refiere cuando
hay concordancia entre los jueces y la validez de constructo es cuando los expertos.
De tal forma, se realiz0 la validacion mediante juicio de experto que son docentes
de misma universidad mencionada quienes puntualizaron tres criterios como:
relevancia, pertinencia y claridad. En tal sentido, dieron que como resultado que
aplicable.

Ademas, se realizé la confiabilidad del instrumento de medicion, segun
Valderrama (2015) sefialo que un instrumento es confiable o fiable si elabora
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones. Es decir, se

realiz6 una encuesta a 20 trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
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Lurigancho que cuenta con las mismas caracteristicas de la unidad de andlisis. Una
vez realizado se proceso en el programa SPSS v26, utilizando en coeficiente de
Alfa de Cronbach que se obtuvo resultados de las dos variables que son de alta
confiabilidad. Es decir, los instrumentos son confiables para realizar la encuesta a
la muestra de estudio que son 130 trabajadores de una municipalidad del cono
norte.
3.5 Procedimiento
Para realizar este estudio se coordind con el jefe de la institucion mediante una
carta de presentacion que informo el contenido del trabajo. En cuanto a la
recopilacion de informacion se utilizé la fuente principal, quien aport6 los datos en
el cuestionario. Para la medicién se utilizd una escala ordinal tipo Likert.
3.6 Métodos de andlisis de datos
Esta metodologia tiene como objetivo obtener conclusiones sobre hipoétesis de
investigacién basadas en datos puntuales organizados (Cazau, 2006). El analisis
de datos requiere programas de computadora (Hernandez, Fernandez & Batista,
2014). Para analizar los datos, se establece un método logico o estadistico para
aplicar y aclarar los datos recopilados (Arias, 2006).

Este articulo utilizard el programa SPSS 25 para procesar los datos
recopilados en este articulo y utiliza estadisticas descriptivas e inferenciales.
Para Hernandez y Batista (2014), la estadistica descriptiva tiene como objetivo
describir la informacién, valor o rango recolectado por cada variable, la
inferencialidad se refiere a verificar hipotesis e inferir sus parametros. El estadistico
utilizado para el proceso de datos fue el modelo de regresién logistica ordinal, y la
siguiente tabla se utilizara para interpretar el grado relativo segun el coeficiente de
correlacion.
3.7 Aspectos éticos
El estudio respeto la informacion recopilada por el encuestado y su informacion, al
encuestado entendiendo en su totalidad el tema de investigacion, al igual que
respetd al autor que participa en esta investigacion. Se desarroll6 siguiendo
estrictamente la Guia de Elaboracion del Trabajo de Investigacion y Tesis para la
Obtenciéon de Grados Académicos y Titulos Profesionales de la Universidad César
Vallejo aprobada por la Resolucion de Vicerrectorado de Investigacién N° 011-

2020-VI-UCV publicada el 01 de julio del 2020 asi como se ha sometido al uso del
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Software Turnitin y APA 7ma version. También se ha respetado las teorias y

definiciones conceptuales de los autores sobre las variables mencionadas
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable clima

organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 59 45,4%
Regular 44 33,8%
Bueno 27 20,8%
Total 130 100%

Figura 1
Niveles de la variable clima organizacional

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

De acuerdo a los resultados se percibe que el 45.4% de los encuestados
manifiestan que el clima organizacional es malo, el 33.8% de los encuestados
opinan que el clima organizacional es regular y el 20.8% de los encuestados indican
gue es bueno. Es decir, no hay una buena conduccion el en manejo de liderazgo.
Ademas, las condiciones adecuadas para que pueda desarrollar en un ambiente

favorable.
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Tabla 2

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones del clima

organizacional

. L C Trato al Identificacion
. Liderazgo Motivacion Comunicacion - S
Niveles trabajadores institucional
f % f % f % f % f %
Malo 58 44.6% 35 26.9.% 59 45.4% 57 43.8% 30 23.1%
Regular 72 55.4% 95 73.1% 71 54.4% 73 56.2% 100 76.9%
Buena 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Total 130 100% 130 100% 130 100% 130 100% 130 100%
Figura 2

Niveles de las dimensiones del clima organizacional.
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% %
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B Malo mRegular ®Buena

56.2%

Trato al

76.9%

%

Identificacion
institucional

De acuerdo a los resultados el 55.4% de los encuestados opina que el liderazgo es

regular y el 44.6% de los encuestados indican que es malo. Ademas, el 73.1% de

los encuestados sefialan que la motivacion es regular y 26.9% de los encuestados

expresan que es malo. De la misma forma, el 54.4% de los encuestados indican

gue la comunicacién es regular y el 45.4% de los encuestados expresan que es

malo. Asimismo, el 56.2% de los encuestados manifiestan que el trato a los

trabajadores es regular y el 43.8% de los encuestados indican que es malo.

Finamente, el 76.9% de los encuestados muestran que la identificacion institucional

es regular y el 23.1% manifestaron que es malo.
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Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la productividad laboral.

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Mala 16 12,3%
Regular 60 46,2%
Buena 54 41,5%
Total 130 100%

Figura 3
Niveles de la variable productividad

Porcentaje

Mala Regular Buena

Productividad laboral

De acuerdo los resultados se observan que el 46.2% de los encuestados revelan
gue la productividad laboral es regular, el 41.5% de los encuestados indican que la
productividad laboral es buena y el 12.3% de los encuestados precisan que es
mala. Es decir, en la mayoria de los trabajadores cumplen con las actividades

encomendadas por su jefe inmediato superior.
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Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimensién de la

productividad laboral

) Factor capital
Niveles

Factor gente

Factor tecnoldgico

f % f % f %
Malo 14 10.8% 31 23.8% 14 10.8%
Regular 45 34.6% 53 40.8% 54 41.5%
Buena 71 54.6% 46 35.4% 62 47.7%
Total 130 100% 130 100% 130 100%
Figura 4

Niveles de las dimensiones de la productividad laboral
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B Malo ®Regular ®Buena

Factor tecnoldgico

De acuerdo a los resultados, se observa que el 54.6% de los encuestados

sefalan que el factor capital es regular, el 34.6% de los encuestados expresan que

es regular y el 10.8% de los encuestados dicen que es malo. Ademas, el 40.8% de

los encuestados manifiestan que el factor gente es regular, el 35.4% de los

encuestados presentan que es buenay 23.8% de los encuestados indican que es

malo y finamente, el 47.7% de los encuestados muestran que el factor tecnolégico

es buena, el 41.5% de los encuestados revelan que es regular y el 10.8% de los

encuestados opinan que es malo.
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4.2. Prueba de hipétesis

En lo referente a la contrastacion de hipétesis, se aplica la regresion logistica
ordinal, por la naturaleza de las variables cuya medicion se concretd, con
instrumentos de escala ordinal o politobmica. En ese sentido, para este propésito se
tienen en cuenta cuatro supuestos: prueba de ajuste de los modelos, prueba de
bondad de ajuste de los modelos, estimaciones de los parametros y la prueba

Pseudo R cuadrado.

Hipétesis general

Ho: No existe incidencia del clima organizacional en la productividad laboral en una

municipalidad del cono Norte de Lima, 2021.

Hi: Existe incidencia del clima organizacional en la productividad laboral en una

municipalidad del cono Norte de Lima, 2021.

Regla de decision:
Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor = 0,05, aceptar Ho

Tabla 5

Informacioén de ajuste de los modelos

Logaritmo de Chi-

Variables/dimensiones Modelo verosimilitud - g Sig.
> cuadrado
Clima organizacional y Solo y 48,920
.= interceptacion
productividad laboral Final 22,901 26,019 2,000
Clima organizacional y factor Solo L 55,530
ital interceptacion
capl Final 22,972 32558 2,000
Solo 60,152
Clima organizacional y factor gente  interceptacion
Final 33,644 26,508 2 ,000
Clima organizacional y factor Solo y 55114
tecnolégico interceptacion
Final 24,032 31,082 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.
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Se percibe en las variables mencionadas del clima organizacional en la
productividad laboral la significancia bilateral (p<0.05), por lo tanto, se acepta la
hipoétesis alterna y rechaza la hipotesis nula. Asimismo, en la primera hipétesis
especifica: Existe influencia del clima organizacional en el factor capital se muestra
la significancia bilateral (p<0.05), por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y
rechaza la hipotesis nula. También, existen influencia entre el clima organizacional
en el factor gente la significancia bilateral (p<0.05), por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna y rechaza la hipotesis nula. Finalmente, existen influencia entre el
clima organizacional en el factor tecnolégico la significancia bilateral (p<0.05), por
lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y rechaza la hipotesis nula. Asimismo, se
evidencia informacion sobre los ajustes de los modelos entre el clima
organizacional y productividad laboral. Asimismo, se muestran los ajustes de los
modelos entre el clima organizacional y las dimensiones de la productividad laboral.
El p_valor < 0,05 en todos los casos, y el estadistico Chi-cuadrado asume el valor
mas bajo igual a 26.019, entre el clima organizacional y la productividad laboral.
Por otra parte, el valor mas alto de este estadistico es igual a 32,558, entre el clima
organizacional y factor capital. Por lo tanto, se prueba que la productividad laboral

y sus correspondientes dimensiones, dependen de clima organizacional.

Prueba de bondad de ajuste de los modelos
Tabla 6

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio

Variables/dimensiones Chi-cuadrado gl Sig.
Clima organizacional y productividad Pearson 3,210 2 ,201
laboral Desvianza 4,669 2 ,097
. . . . Pearson 4,527 2 ,104
Clima organizacional y factor capital Desvianza 7,038 5 030
. . . Pearson 10,323 2 ,016
Clima organizacional y factor gente Desvianza 14,300 5 011
Clima organizacional y factor Pearson 5,166 2 ,076
tecnologico Desvianza 7,900 2 ,019

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 6, se muestran los resultados de la prueba de bondad de ajuste
de los modelos, donde ademas se observa que el p_valor > 0,05, lo cual indica que
el clima organizacional y la productividad laboral se ajustan el modelo de regresién

logistica ordinal. Asimismo, se ajustan al modelo de regresion logistica ordinal los
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cruces que se ha hecho entre: clima organizacional y el factor capital (Chi-cuadrado
= 4,527; sig
10,323; sig
cuadrado = 5,166; sig =,076 > 0,05).

,104 > 0,05), clima organizacional y factor gente (Chi-cuadrado =,

,006 < 0,05), clima organizacional y el factor tecnolégico (Chi-

Estimaciones de los parametros
Tabla 7

Estimaciones de pardmetros

Estimaci
6n Desv. Error  Wald gl Sig.
Umbral [Productividadlaborall = 1] -2,877 479 36,028 1 ,000
[Productividadlaborall = 2] -177 ,380 217 1 ,641
Ubicacion  [Climaorganizacionall=1] -1,635 ,480 11,610 1 ,001
[Climaorganizacional1=2] 314 ,488 413 1 521
[Climaorganizacional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Factorcapitall = 1] -2,755 ,481 32,812 1 ,000
[Factorcapitall = 2] - 477 ,391 1,488 1 ,223
Ubicacion  [Climaorganizacionall=1] -1,374 AT2 8,477 1 ,004
[Climaorganizacional1=2] 1,054 ,554 3,618 1 ,057
[Climaorganizacional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Factorgentel = 1] -1,967 422 21,747 1 ,000
[Factorgentel = 2] ,136 371 ,135 1 ,713
Ubicacién  [Climaorganizacional1=1] -1,636 ,463 12,472 1 ,000
[Climaorganizacional1=2] ,251 ,469 ,286 1 ,593
[Climaorganizacional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Factortecnoldgicol = 1] -2,658 AT2 31,700 1 ,000
[Factortecnoldgicol = 2] -,062 377 ,027 1 ,870
Ubicacién  [Climaorganizacional1=1] -1,254 ,466 7,240 1 ,007
[Climaorganizacionall=2] 1,068 ,514 4,327 1 ,038
[Climaorganizacional1=3] 02 0

En la tabla 7, muestra los resultados de estimacién de parametros entre el clima
organizacional y la productividad laboral. Ademas, se observa que el coeficiente
Wald asociado a cada prueba es mayor que 4. Es decir, un clima organizacional
mala (Wald = 11,610 > 4; sig. =, 001 < 0,05), es predictor de productividad laboral
mala (Wald = 36,028 > 4, sig. =,000 < 0,05). También, un clima organizacional mala
(Wald = 8,477 > 4; sig. =, 001 < 0,05. =, 004 < 0,05) es predictor de factor capital
malo (Wald = 32,812 > 4; sig. = ,000 < 0,05). Asimismo, se observa que un clima
organizacional mala (Wald = 12,472 > 4, sig. = ,000 < 0,05), es predictor de factor
gente malo (Wald = 21,747 > 4, sig. =,000 < 0,05). Po otra parte, se evidencia que
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un clima organizacional mala (Wald = 7,240 > 4, sig. =,007 < 0,05) es predictor de
factor tecnolégico malo (Wald = 31,700 > 4; sig. =,000 < 0,05).

Prueba Pseudo R cuadrado
Tabla 8
Prueba Pseudo R cuadrado

Variables/dimensiones Coxy Nagelkerke  McFadden
Snell

Clima organizacional y productividad laboral 181 211 1102

Clima organizacional y factor capital 222 ,262 ,134

Clima organizacional y factor gente ,184 209 ,095

Clima organizacional y factor tecnoldgico 213 249 ,125

La tabla 8, muestra los estadisticos de la prueba Pseudo R cuadrado, para analizar

el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se asumira el mayor valor

(coeficiente de Nagelkerke) en todos los casos. También, se observa, que el 21.1%

de la variabilidad de la productividad laboral, depende del clima organizacional.

Asimismo, dependen del clima organizacional: 26.2% de factor capital, el 20.9% de

factor gente y el 24.9% de factor tecnolégico.
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V. DISCUSION

La presente investigacion trazo por objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional en la productividad laboral en una municipalidad de cono Norte de
Lima, 2021. La investigacion se realiz6 con una poblacion de 130 trabajadores.

Teniendo en cuenta la hipotesis general planteada, en el analisis efectuado,
se demostroé que el resultado inferencial que el coeficiente de Nagelkerke revelo
que la productividad laboral depende un 21,1% del clima organizacional. De
acuerdo a la investigacidon obtenida se observa una similitud con la tesis de Arias
(2021) quien concluyé que hay relacion entre las variables, ya que se ha
demostrado que cuando la empresa les brinda un clima saludable a los
colaboradores, estos realizan sus actividades de manera eficiente, ello trae
beneficio a la entidad, aumento su productividad y por ello sus ganancias, los
colaboradores de este contexto opinan que el clima es medio con un 56.3%.

Asimismo, se discute con la investigacion de Huamantumba, Huamantumba
y Fasabi (2018) buscé demostrar la incidencia del clima en el trabajo en el
desempefio de los colaboradores de la comuna de San Martin. El 37% menciona
que hay diversos aspectos muy importantes en el clima, donde su alcalde no ha
hecho una buena gestidén para poder brindarles un espacio adecuado, por ello, los
colaboradores pusieron sus opiniones como manera de reclamo para que la
situacién cambie en beneficio de la entidad del estado, que se busca que cuente
con el espacio adecuado para que los colaboradores puedan brindar un servicio
adecuado a los usuarios, por lo tanto se puede manifestar que si hay relacién entre
las variables.

De la misma forma se apoya en la teoria de Chiavenato (2017) quien
manifesto que, El clima organizacional en una institucion es algo que se demuestra
en la practica, depende como este organizado el clima institucional ello se
demuestra de acuerdo a las actitudes que presenten sus participantes. Estos actos
se pueden percibir por los sentidos, porque se podra observar que hay una
convivencia amigable o en forma negativa, los que pueden llevar a la destruccion
con sus malos actos, actuando negativamente., Entonces el clima mucho tiene que
ver en el comportamiento de la persona, porque es una variable interviniente entre

la estructura organizativa y la conducta de la persona. De esta manera vamos ver
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la forma como se comportan dentro de la organizacién. Por su parte Garcia (2017)
referente a la productividad, manifestd que: es un nivel alto dentro del
comportamiento organizacional, manifiesta ademas que una entidad es productiva,
cuando logra sus productos a menor costo, esto nos indica que la produccion
requiere de dos factores importantes como es la eficacia y la eficiencia, Una
empresa demuestra eficacia cuando logra todas sus metas propuestas, y de
alcanzar eficientemente.

De acuerdo al primer objetivo especifico, el cual consistio en determinar la
incidencia del clima organizacional en el factor capital en una municipalidad de cono
Norte de Lima. Concluyé que los resultados inferenciales se mostraron al
coeficiente de Nagelkerke donde se revelo que el factor capital depende un 26,2%
del clima organizacional. De la misma manera en la parte descriptiva se arrib6é que
el 54.6% de los encuestados sefalan que el factor capital es regular. Hay una
semejanza con la tesis de Caceres (2020) quien de sus resultados mostro la
incidencia del clima en el trabajo y como afecta al desempefio de los colaboradores
de la Red educativa-Ugel 04-Comas. Los resultados muestran que los
colaboradores perciben que el clima es medio 44.62% y el 38.46% es bajo; sobre
el desempefio, el 44.6% asume que es alto, 40.0% menciona que es medio y
15.38% menciona que es bajo. Se puede mencionar que el clima dentro de la
empresa es un factor medular, ya que darle un espacio en armonia y de respeto
hace que los colaboradores puedan desempeiarse de la mejor manera y con ello
se logra el cumplimiento de las metas de las compaifiias.

Discutiendo con la investigacion de Inga y Moreno (2020) cuyo objetivo fue
determinar que hay incidencia del clima de las empresas en la Productividad de los
colaboradores de la entidad educativa de la region Madre de Dios. Concluyendo
qgue hay una relacién con un valor de 0,461, lo que muestra que el clima es un factor
elemental en la productividad de las empresas, en este caso en cuanto a lo
educativo, mas todavia, ya que la manera de trabajar es en contacto con otros seres
humanos, lo cual hace necesario contar con un clima adecuado donde los
colaboradores puedan interactuar con respeto para trabajar equipo para lograr las
metas. De la misma manera, hay una similitud con la tesis de Pico (2021) se arribo
gue el 56% de los encuestados manifiestan que el clima dentro de las

organizaciones es regular y el 59% de los encuestados indican que la satisfaccion
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de los colaboradores es inadecuado, por ello este estudio muestra que el clima es
medular para que la empresa pueda alcanzar sus metas en un determinado tiempo
y con ello los colaboradores demuestran satisfaccion ya que han cumplido con los
objetivos, es necesario que las empresas les brinden las herramientas, recursos y
clima adecuado para que los trabajadores puedan poner todo de su parte para que
logren un buen resultado ya que es importante para que se pueda realizar el trabajo
en equipo.

Se apoyo a la teoria de Chiavenato (2017) quien manifestdé que, el clima
organizacional esta conformada por el comportamiento, de las personas, quienes
crean y organizan las organizaciones, que tienen una caracteristica, naturalmente
por las actitudes de las personas quienes lo han formado, acondicionando sus vidas
en las mismas costumbres y comportamientos que con el transcurrir de los tiempos
se vuelve comun para todos. También se apoy0 a la teoria de Garcia (2017) quien
precisa que, el factor capital es un recurso muy importante dentro de la empresa,
resulta ser un indicador que indica como se estan usando dentro de la empresa.
Podemos definirla como la relacion de los recursos utilizados en funcion de los
productos obtenidos denotando la eficiencia con el cual dichos recursos humanos,
como son las materias primas son usados para convertir en bienes y servicios que
se van al mercado. Anteriormente se pensaba que era suficiente el capital y el
trabajo, sin embargo, existen otros factores que afectan el comportamiento.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, el cual consistio en determinar la
incidencia del clima organizacional en el factor gente en una municipalidad de cono
Norte de Lima. Se concluye del resultado descriptivo el 40.8% de los encuestados
manifiestan que el factor gente es regular, segun el resultado inferencial segun el
coeficiente de Nagelkerke donde se revelo que el factor gente depende un 20,9%
del clima organizacional. Comparando con la investigacion de Vicuia (2018) cuyo
objetivo fue mostrar la importancia del clima en el trabajo y su incidencia en la
productividad de los colaboradores de la gerencia de desarrollo de la comuna de
SJL. Concluyendo que el 40.3% opina que el clima es importante para la
productividad, Es por ello que dentro de las sugerencias estan que las empresas
deben tener las estrategias, las adecuadas de acuerdo a la realidad de la empresa,
para poder brindarles un espacio de trabajo, donde cuenten con las herramientas y

los recursos adecuados para que puedan cumplir con sus funciones de manera
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eficiente. También, hay una similitud con la tesis de Jiménez (2021) quien concluyo
que el 67% de los encuestados muestran que el clima dentro de las empresas es
regular y el 62% de los encuestados sefialan que el desempefio de los
colaboradores de la comuna de Ambato es adecuado, por ello deben implementar
estrategias para crear un clima propicio para la comunicacion horizontal donde los
colaboradores puedan intercambiar informacién y lograra el trabajo en equipo para
la concrecion de las metas. También, Garcia y Cardoso (2020) quienes de sus
resultados obtenidos podemos mencionar que el clima es importante, pero en las
empresas grandes, es un poco complicado, ya que se requiere de una inversion
fuerte, por esta razén es necesario. Se busca tener un conocimiento preciso de la
realidad de la entidad para poder priorizar los factores que tienen mayor impacto
en los resultados que se esperan es por eso que dentro de la cultura empresarial
se busca innovacién y desarrollo (I+D) que vayan de la mano en las estrategias
empresariales. Ya que traen mejores resultados en este tipo de empresa. Pero,
considerando que el clima organizacional cumple un papel muy importante dentro
de las organizaciones, especificamente en empresas grandes, es necesario tomar
algunas estrategias fin de tener una organizaciébn adecuada, con practicas
agradable para poder cumplir sus funciones con toda tranquilidad, y se
desenvuelvan los trabajadores dentro de un clima saludable y que da gusto realizar
los trabajos, elevando el nivel de produccién como tal trayendo progreso para la
empresa

Ademas, se apoyo a la teoria de Chiavenato (2017) quien precis6 que el
clima organizacional es entendido como el resultado de una convivencia entre las
personas que lo conforman, en estos casos vale la pena hacer uso de muchos
valores que reconforten la conducta de la persona dentro de un ambiente social
que vive. Debemos mencionar que el clima organizacional ocupa un tema de suma
importancia en la gestion de personas en los ultimos afios, tomando interés por
demostrar un comportamiento agradable y aceptable al resto de personas que se
encuentran participando del grupo. A ello cabe indicar que un buen clima
organizacional que actua en forma positiva, va alineado a los trabajadores hacer
uso de una serie de valores, con los cuales mantienen el clima organizacional
bastante saludable, con miras de rendir mas en el trabajo por la tranquilidad que

existe en el ambiente de trabajo. Es por esta razén que, algunas empresas que
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comprenden la importancia del clima organizacional, se dedican utilizar u
presupuesto para la capacitacion del personal, a fin de que mantengan este
ambiente de comportamiento y se acostumbren hacer uso de una serie de valores
gue coadyuvan a determinar comportamientos aceptables por sus comparieros de
trabajo y la sociedad.

Al respecto, la teoria de Garcia (2017), se complementd con el factor
anterior, el primero sirve para brindarle a la entidad los recursos que requiere para
su funcionamiento, mientras que este factor se refiere al personal con el que cuenta
la empresa para que pueda vender sus productos o servicios, de manera que la
empresa pueda recuperar su inversion, se considera que este factor es medular
para el éxito de la empresa, ya que ellos con su conocimiento y experiencia realizan
sus funciones.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, concluyé que de acuerdo al
resultado inferencial segun el coeficiente de Nagelkerke donde se revelo que el
factor tecnologico depende un 24,9% del clima organizacional. En la parte
descriptiva se arribé que el 41.5% de los encuestados revelan que es regular. Hay
una semejanza con la tesis de Vizueta (2021) cuyo objetivo fue identificar el rol que
desempeiia este elemento como un aspecto determinante en materia de
competitividad. Arribo que el 56% de los encuestados opinan que la rotacién del
personal es regular y el 67% de los encuestados dicen que la productividad de las
empresas. Concluyé que al 43% la productividad depende de la rotacion del
personal. Asimismo, se discutié con la investigaciébn de Quifiones (2021) cuyo
objetivo fue estudiar la influencia de la gestion relacionada con los procesos de la
logistica, sobre la productividad de los trabajadores de PRONIED. Arribando del
estudio evidenciaron que el 60% de las personas consultadas consideran sobre la
gestion de los procesos se ubicé en un rango alto, mientras que la productividad de
los trabajadores resulto evaluada equitativamente, con una proporcion del 50% que
la ubica en el nivel satisfactorio. Asimismo, se demostré que la gestiéon de los
procesos logisticos no presenta asociacibn con la productividad de sus
trabajadores, en el contexto analizado, por ello es necesario realizar la
implementacion en el contexto planteado con un (rho = 0.342; p-valor > 0.05).

Se apoyéd a la teoria de Chiavenato (2017) quien manifesté que el clima

organizacional estad caracterizado por un conjunto de actos permanentes que
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demuestran y describen lo que es una organizacion, los actos de la organizacién
tiene influencia en el comportamiento de las personas, se debe tener en cuenta que
dependera de la organizacién del clima para que una institucion marche bieny logre
los objetivos propuestos. Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables
estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad de los
sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. Se considera que el
enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en variables que son
constantes dentro de la organizacion y definidas por la direccion.

El significado de la percepcion es el sentir de la misma persona, en este
caso del trabajador, la sensacion que siente al haber desarrollado su trabajo,
ademas de ello un factor muy importante es la consideracion, ver hasta que punto
el trabajador juzgd el comportamiento de su superior, evaluando se es aceptable,
0 estd muy lejos es pertinente que asi sea, a ello debemos mencionar que dentro
de una institucion, naturalmente existen jerarquias que se tienen que respetar, en
ese caso, el obrero tiene que tener un superior que va estar vigilante del trabajo
gue van a cumplir, siempre el comportamiento de ambas personas debe ser dentro
del respeto mutuo . Basandose en la teoria de Garcia (2017) precisé que los
términos tecnologia y los cambios tecnoldégicos son importantes, ya que ayudan a
la empresa a mantenerse en el mercado a pesar de los cambios que se dan en el
contexto, para lo cual debe someterse a estos para poder continuar con su
rendimiento. Considera el manejo de las maquinarias y de la gestién de las
actividades de la empresa para lograr con las metas que se han establecido.
Debemos tener en cuenta que en nuestros tiempos la atencién en las diferentes
instituciones y empresas es en forma virtual, de tal manera que el empleo de las
tecnologias de informacion se hacen indispensables para poder atender, ello
requiere de que la persona encargada tiene que tener conocimiento del manejo de

estas herramientas a fin de facilitar el trabajo en forma constante.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que existe incidencia del clima organizacional en la
productividad laboral, el 45.4% de los colaboradores en la
investigacion manifiestan que el clima organizacional es malo y el
46.2% de los encuestados revelan que la productividad laboral es
regular, asimismo, segun su resultado inferencial que el coeficiente
de Nagelkerke revelo que la productividad laboral depende un 21,1%

del clima organizacional.

Se determind la incidencia del clima organizacional en el factor capital
el 54.6% de los encuestados sefialan que el factor capital es regular,
asimismo, su resultado inferencial mostro al coeficiente de
Nagelkerke donde se revelo que el factor capital depende un 26,2%

del clima organizacional.

Se determindé la incidencia del clima organizacional en el factor gente,
el 40.8% de los encuestados manifiestan que el factor gente es
regular, segun el resultado inferencial segun el coeficiente de
Nagelkerke donde se revelo que el factor gente depende un 20,9%

del clima organizacional.

Se determind la incidencia del clima organizacional en el factor
tecnoldgico el 41.5% de los encuestados revelan que es regular, de
acuerdo al resultado inferencial segun el coeficiente de Nagelkerke
donde se revelo que el factor tecnoldgico depende un 24,9% del clima

organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

A la gerencia de todas las areas de una municipalidad Lima
Metropolitana, ya que el compromiso organizacional se encuentra en
un nivel malo y la productividad es regular. Por lo cual, se debe
realizar capacitaciones en tema liderazgo, manejo emocional.
Asimismo, mejorar la productividad laboral proporcionando todas las

herramientas tecnologias logisticas.

Al area de recursos humanos a realizar la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones que impliguen a sus

actividades diarias para mejorar las condiciones de trabajo.

A los jefes inmediatos superiores de diferentes niveles a saber
escuchar a darle un buen trato y hacerle sentir es parte del sistema.

Ademas, se sugiere reconocer los logros de los trabajadores.

A la gerencia que deben contar con area de sistemas tecnoldgicos ya
qgue actualidad que la gran mayoria de los trabajadores tienen el
desconocimiento en el uso de recursos tecnolégico. Por lo tanto, se
debe realizar capacitaciones por personas especializas en el uso de
programas para mejorar y contar con el mayor acceso en el uso de

las tecnologias de informacion y comunicacion.
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ANEXOS
Anexo . Matriz de operacionalizacion.

Operacionalizaciéon de clima organizacional

L, Nivel y
. Definicion . . . . Escala de
Variables Dimensiones Indicadores Items Y rango por
conceptual medicién !
variable
Chiavenato Direccién 1 Escala
(2017)  definié Ordinal
que es la union Liderazgo . 23
de varios EStImlt,I|O ?,la ,
aspectos, entre capacitacion Nunca (1)
ellas el Realizacién 4,5 Casi nunca
liderazgo, Ia|15 personal )
creencias, a L — 6
comunicacion, Motivacion (I?:(;Og?gmlento A veces €) Malo
etc. Por otra p — Casi Regular
parte, también Responsabilidad siempre (4) Bueno
] se conoce que Comunicacion | 8,9 Siempre (5)
Clima es el conjunto de asertiva
organizacional | normas, valores L icacio 10
y formas de | Comunicacion Cfomtgnlcamon
pensar alectiva___
conglomerando Comunicacion 11
de actitudes y empatica
conductas que . 12
caracterizan el Trato al Equidad
diario vivir de los ; -
colaboradores trabajador Conf_"?mza 13
dentro de la Presion E =
izacié e, mpromi .
organizacion. Identificacion ggtagic'?n ds:ao 17
institucional
personal
Operacionalizacién de productividad
L Nivel y
. Definicién . . . . Escal
Variables eninicio Dimensiones Indicadores ltems Sca.a. ,de rango por
conceptual medicion g
variable
GafC:'a (201d7) O!e_l‘énig Fact Instalaciones | 1.2 Escala
que la productivida actor - 2 ;
es la relacion de capital Equipos 3 Ordinal
productos logrados y Herramientas 5,6
los insumos que Administracién | 7. 8 Nunca (1) Mala
fueron utilizados o Objetivo 9,10 Casi nunca Regular
factores de capital, - 2 B
L Factor gente | Motivacién y 11, 12 (2) ueno
gente y tecnoldgico : Y
de la produccién que comunicacion A veces (3)
intervinieron. El Software 13,14 Casi siempre
indice de Elaboraciény | 15,16 4
Productividad | Boect "% e metas___| _____| Siempre (5)
aprovechamiento de Informacion '
todos y cada uno de
los factores de la
produccion, los Fa(l:t,or_
criticos e | tecnoldgico
importantes, en un
periodo definido.
Definicion
operacional de
gestion por procesos
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Anexo . Instrumento de recoleccién de datos

Se consulta a los encuestados participar en una encuesta que les tomara 0
minutos de su tiempo. En la cual su identidad es anonima, ademas contamos
con su consentimiento, esta informacion sera analizado de modo conjunta
para fine académicos.

Lea cuidadosamente y responda todas las preguntas marcando con un aspa

en un solo cuadro y se agradece su colaboracion.

CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N© ftems NUNCA | CASI A CASI
NUNCA | VECES | SIEMPRE | SIEMPR
E
DIMENSION 1: Liderazgo
El personal de la direcciéon de
sanidad cumple las labores en
! orientar el manejo y control de
alimentos.
La institucion le ofrece oportunidad
2 para su capacitacion.
Existen liderazgos visibles en la
3 organizacion.
DIMENSION 2: Motivacion
Se siente realizado en su trabajo
4 actual.
Se siente usted motivado con el
> ambiente de trabajo.
Existen liderazgos visibles en la
® organizacion.
Usted reconoce que sus compafieros
! son responsables con su trabajo
DIMENSION 3: Comunicacion
En la institucion existe respeto mutuo
8 en los trabajadores.
9 En la institucion existe trato cordial
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entre los trabajadores.

Una llamada de atencién es emitida a

10 través de medio informaticos.
En la institucion comunican sus
11 | reclamos mediante el libro de
reclamaciones.
DIMENSION 4: Trato al trabajador
Recibo un trato equitativo en de la
12 instituciéon
Existe un ambiente de confianza
13 entre los comparieros.
" El jefe transmite confianza a los
trabajadores
DIMENSION 5: Identificacion
institucional
Los trabajadores estan
1 comprometidos con la institucién.
Los trabajadores estan
16 comprometidos con la institucién.
Usted dejaria este empleo por una
o mejora econémica.
CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD
N° DIMENSIONES / items NUNC CASI A CASI
A NUNCA | VECES | SIEMPRE | siEM
PRE
Dimension 1: Factor capital
1 | Lainstitucion cuenta con estructura idénea
para la gestion
2 | La capacidad instalada esta desconcentrada
3 | Se cuentan con los equipos necesarios para
un trabajo eficaz
4 | Se planea la cantidad de equipos que se
necesita para cada obra
5 | Se trabaja con herramientas modernas
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La institucion cuenta con las herramientas
necesarias de equipos para la proteccion de

los trabajadores.

Dimension 2: Factor gente

El personal tiene conocimiento de acciones a

desempefiar.

El personal esta actualizado con las TIC para

cumplir objetivo establecido.

El personal cuenta con experiencia para

desempeniar sus funciones.

10

El personal demuestra sus estrategias para

obtener mejores resultados.

11

El personal cumple con las funciones de

acuerdo a la norma que establece MINSA.

12

Asume el compromiso de mejorar su

desempefio de una manera ordenada.

Dimension 3: Factor tecnolégico

13

Se utilizan programas tecnoldgicos para la

ubicacién de obras

14

Se usa aplicativos para conocer la ruta mas

corta hacia la institucion

15

A pesar de las dificultades te sientes

motivado para realizar trabajos remotos.

16

Los recursos informaticos facilitan el

rendimiento de los trabajdores.

17

Para el registro de la informacion se utiliza
herramientas tecnol6gicas como el sistema

de gestién informatico.

18

Organizas tu agenda diaria para cumplir tus

labores en forma virtual.
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Anexo . Prueba Piloto
Base de la prueba piloto de clima organizacional

Clima organizacional

Liderazgo Comunicaciéon Trato al trabajador
2 9 10 12 13 14

O 0 NO UV A WN BB
=
=

I N T e
0o NoO UL B WN B

=
(e}
P N WNNER DO WUOUDWWWER P WRE P W

o
BN WWNNGOORAOUOOUDRWERRRERUURPE
NN WWRNUOOUuOuDOODSDBDNRRRWR
N R NN WRDSMDMDMDMNDNNWRRNRR
BN WNNWUOUDUUWULWWWDR™RNRPR
W W wwwprpwprppbpbouopNnmoopdpwowdsdoouy
PP PR WRFRWWWDRANDMNRBANRPRWERPR
W R RPRRPRWRRRPDMMDWPANPENRRP,RLRNIERLO®
N P R R WRRRWRWRUOUNNRRRWLR
W N WRNRWWWDEARWRAENRRRNLR
NN WNNREPWWWDDWDEDEEDNWERER P WR
W N WNWWWWWUWWWWHsDURNR PR
NN WR WERER WWPAEPPWDEANWWWENRPR
W N W ERLr WL, AN WOLOUDWWWENOM R
AN WE WWWWOOLOUWWULEEDPMNDPDSERPRPRWWPR
U W WwWNNRUWOLOuOuuOus WS wWwLu
U W s DD WUULDUUUUOUOURSDUWWOULWU

20

Resultado de la confiabilidad de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,940 17

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escalasiel escalasiel totalde el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VAR0000145,2500 192,303 , 766 ,934
VAR0000245,4000 190,253 ,833 ,932
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VAR0000345,9000
VAR00004 46,2500
VAR0000545,5000
VAR0000644,7500
VARO00007 46,3500
VAR0000846,5000
VAR0000946,8000
VAR0001046,4500
VAR0001146,0500
VAR0001245,6000
VAR0001346,1000
VAR00014 45,5500
VAR0001545,4500
VAR0001644,6500
VAR0001744,2500

196,516 , 795
202,303 , 748
198,684 , 736
221,776 ,212
202,976 ,684
201,211 741
219,432 ,242
206,050 ,699
201,945 ,816
204,989 ,627

203,884 , 790
193,524 ,819

198,050 ,825
209,292 473
213,461 ,623

934
935
935
944
936
935
944
936
933
937
934
933
933
941
938

Base de la prueba piloto de productividad laboral

Factor capital

3

00N O U WN

©

el e
00 N O U A WN BRP

= =
Vo) o
U w ANV ELE ol W b U Wwu e

NN WNWERDAEWGODWDRAMRDEDGOUNERWEREN
P P NP NRRPRRUOOWULOWWWERENDPR

N
o

4

W N WRE UVE LU Wb wWwwbdb>dbdbNWEREWOV

Productividad laboral
Factor gente
9 10

[N

P NNRP AR UORLROGUWOUDSWWDSRERPRRERRELWO
U R PP NWWWWWNDRRNWRRRERPRPRO
P N WRWRERDAWOUOWOURWN®RWRNOON
U WwWwNOuuouuanoowoNn o wwwo oo
U WwwwdhdDuuouououdbouwbdhwubdweruun
(R - AT, BT R BT T, RN, BT, R AT, BT BT RN T, BT, R AT, BT, |
NN WRWOUUOUODRPRDUOWWWRPR WDPR P

N P NP PR PRPLPNNDDUUOOWOUONDSRPR P WRERERERDN

=
w

W ks WA PLAPWULEAEOUULWOLOUODWDNNEREPRE

Factor tecnolégico

14

U P WwuuuuououwouoououbdbooNnwoun

15

W kL WNWR R PR U WwWwuuwwuND R REROu;

16

(5]

L S T S L AT A T B © U O R U B C B e R I O

17

BN W WL uouououwououbdbbdoobdNooun

=
(o]

G N WU bbb ooouwouououbdbwdwoaeE
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Resultado de la confiabilidad de productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,913 18

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Media de Varianza de Correlacion Cronbach si

escalasiel escalasiel totalde el elemento

elemento se elemento se elementos se ha

ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
VAR0000157,6500 207,292 ,591 ,908
VAR0000258,9500 205,629 ,594 ,908
VAR0000359,3000 201,168 ,583 ,908
VAR00004 58,5000 201,737 ,663 ,906
VAR0000559,1500 191,503 , 786 ,901
VAR0000659,7000 211,484 475 911
VARO0000758,9000 204,411 528 910
VAR0000857,8500 206,976 ,595 ,908
VAR0000957,8500 210,871 ,550 ,909
VAR0001057,0500 223,629 ,438 913
VAR0001158,6500 204,555 ,549 ,909
VAR0001259,1500 197,082 ,669 ,905
VAR0001358,3000 206,116 ,597 ,908
VAR0001457,6000 203,305 ,702 ,905
VAR0001558,9000 200,621 576 ,909
VAR0001657,5500 209,629 ,580 ,908
VAR0001757,7500 207,039 571 ,908
VAR0001857,8000 212,905 ,450 911
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Anexo . Validacion de Expertos

WL

ESCUELA, DE

AL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

L ftems Pertinencia” | Relevancia® | Clanidad™ Sugerencias
CIMENSION 1: Liderazgo 5 Ho | & | No | & | Ho
1 El personal de [a direccion de sanidad cumple s 4 X s
lsbores en orientar el manejo y control de alimentos.
5 ] |nsﬁ'u.i:§|pn [e ofrece oporiunidad para su Ed X s
Capscitacion.
3 | Existen liderazgos wisibles en [a organizacian. Ed X S
DIMEREICN I Mofivacion 5 | Ho T Ho % | Ho
4 | E=siente realizado en su frabajo actual. Ed X S
o | e siente usted motivado con el ambiente de trabago. S KA A
0 | Existen liderazgos wisibles en [a organizacian. Ed X X
- Usied reconoce que SUS COMPENerds 5on X x X
" | responsables con su trakbajo
5I0H 3 Comunicacion 5 | Ho | & | Ho | & | Ho
g En [z instiucion existe respefo muiuc en los 4 X X
trabsiadores.
o En Iz instAucion exste frato cordial entre Jos X X X
trabajadores.
0 Una lamada de atencion &s emilida @ raves o= medip, || & X X
i ;
11 En |z instducion COMUMCAN SUS reclarmos mediante 2l A KA A
lioro de reclamaciones.
DIMEREICN 4: Trato al trabajador 5 | Ho [ & | Ho | & | o
12 | Recibo un ralo equitatve en de & insthucion Ed X S
13 | Existe un ambiente de confiarza entre Jos companeros. | X X X
T4 | Bl jefe fransmite confianza a fos rabajadores Ed X S
DIMENEICH 5 [dentificacion instiucional i | No | & | Mo | % [ Ho
15 Las trabajadores estan comprormetidos con 3 4 X X
= | institucion.
18 Laos trabajadores estan comprameatidos con la 4 X Ed
instibucion.
17| Usted dejania este emplen por una mejora econaimica. X X A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Cr Mg: Dr. Chantal Jara Aguirre
DMI: 25451905
Especizlidad del validador: Economista.
Pertinencia;F] item corremponde &l conceplo tedrico formulede. 9 de jU“'J del 2021

IRelevancia: | flam e spropindo pars represariar al componenis o

dimanzidn especiica del consnicn

iClaridad: 3= enbiznde sin dficuled siguna &l enunciedo dal lem, e

oncisg, execn y direcie L,&L

Mota: Suficiencia, 5= dce muficienca ceando loa dems plastzadoa

30 auficienfes pans medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.
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N LeV

ERLMLA DE POSTORADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD

I MMENETOHES [ Ttams Fern&nc G ETENHER Clargad”

Superancias
MEnalan 1: Factar ¢ [ Ao H 5] | 1]
1 T mEHILCan CUSnG Con 25 rUCirs 10enes pard s gestion El EX El
2 | La capacidad msialaos sty desconcantrads El EX El
3| Se cuentan can ks equpcs necesanos paa un rabag elicaz E Ej E
4 | &= planea Ta canddad de eguipos gue =2 necesia para cada abra E Ej E
5 | S trabaja con heramientas mademas El S El
B | L& mshiucdn cuenta con las heramens necesanas ds equipoas E N E
prasra la prcy e e kos trabajadares
DEmeneltn & Facior gents ) Mo Kl L ) L
[} El parsaral hene conccimenis de acciones a desamgen s E EN E
[] Bl parsonal esta actualizads conas TIC para cumplic oo pstvo El EX El
ag bl
9 | El persaral cusnia con axpenenca para desampenas sus E N E
funcionas.
T | El perzaral cemuesina sus estralegias para chlener megras E Ej E
resultados.
1T | El persanal cumnple con las Tunciones de scuerda a la norma gues E Ej E
astablecs MIMNSA.
12 | Asurme el compremisae de megarar sU desempaiia de una mansrs E EN E
ardenada
DEmEnEItn 13- Facior Iecnoloplco E Ho il R E L
T3 | S& ulilizan programas [Ecnolog ICos para 13 Ubcacan de coras El E El
14 | Sa usa aphcalives pam concosr [ neta mas corta hacia b E Ej E
institucidn
15 | A pasar de s dfoultades e serfes motivads pars realizar E EN E
trabajes remolos
16 | Lo= recursos informatioos facilitan e rendmiento e fos X X X
T | Fara el reqistro de s infarmacian se ubliza herramisnlas El S El
tecnsltgicas cama al sislema de gestion informatico.
T4 | Organizas tu apenda diaria pars cumplir s Tabores en Torma E N E
wirtual.
Obeervaclones (preciear al hay suflciencla): Hay suficlencla
Opinidn de splicsbllided:  Aplicabie [X] Aplicable después da correglr [ ] Mo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez valldsdor. Dr My: Dr. Chantal Jara Aguirre
DHE 25451305
Eapecialidad del valldagor: Economiata.
Pertinenoia ) e comesparde ml conosgio taden drmulieda. 9 da Jullo ded 2021
3piewanoi: E1 e =3 Baropiana pars rapressntey o COmsnasie o
diFiren sapacics de conETucD
AClaridad: Be antiaros =iy A FCuitsd aigare & erunciec del fam, e
conzsg, st y divecin H":‘

Motz Bsfickescs, 3= dios muidends ceendo ke flem piemssdoy
207 mufiieien pars madh e d e ion

Flrma ded Exparto Informante.
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N 2EY.

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N* Items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEN SION 1: Liderazgo 5i No S MNo i No
" El perscnal de la direccidn de sanidad cumple las lebares en x H x
orentar el manejo y control de slimentos.
2 La institucion le ofrece oportunidad pars su capacitacion. x o X
3 Ezisten liderazgos visibles en la organizacion. X H ks
DIMENSION 2: Motivacion Si No Si No 5i No
4 Se siente realizado en su frabajo actual. x 3 kS
5 Ee siente usted mofivado con &l ambients de trabajo. X i ES
[] Ezxisten iderazgos visibles en la organizacion. X X X
7 Usted reconoce que sus comparnercs son responsables con x H X
su frabajo
DIMENSION 3: Comunicacion Si No Si No Si Ho
[] En la institucion existe respeto mutuo en los trabajadores. x H kS
B En la institucion existe trato cordial enfre los trabaejadores. x 3 K4
10 _Llna Ila.n'lla:la de atencion es emitida a trevés de medin F A k3
11 En la institucién comunican sus reclamos mediante el libro de X X X
reclamaciones.
DIMENSION 4: Trato al trabajador Si No Si No 51 No
12 Fecibo un frato equitativo en de |a institucion x H s
13 Existe un ambiente de confianza entre los companaros. x o X
14 El jefe fransmite confizanza s los trabajadores X X s
DIMEMN SION 5: Identificacion institucional 5i No Si No 5i Mo
15 Loz trabajadores estan comprometdos con la institucion. X k3 s
16 Los trabajadores estan comprometidos con la institucion. x H s
17 Usted dejaria este emplen por una mejora economics. x i X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe Suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Do/ Mg: Janampa Acuia, Nerin DMNI: 28270171
Especialidad del validador: Doctor en Administracion
‘Pertinencia: El ibem comesponds al concepte tedrics fomulada. Lima, 05 de junio del 2021
*Relevanciz: El i2m es apropiado para representer sl componente cdimension especifice del
consirucio h
*Claridad: Se entiznde sin dificulted alguns & enunciedo del Hem, esconcisc, exscio y direcio. =

Nota: Suficizncia, s2 dice suficienda cuando los items plentesdosson suficientes
para medir |3 dmensian

Firma del Experto Informante,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD

CH CIMEMSIONES | lfems Parilnancla” Relevancia” Claridad
Sugerenclas
Dimenzldn 1: Factor capital L] Na L] Mo 3l Mo
i L mstfucion cusnta con estruciura konea para la pestdn kS o x
La acdad instalada esth desc enirada x
3 Se cusntan con ks Souipas necesanas para un trabajo eficaz X X X
L Se planea la cantided de equipos oue se necesily pars cada abra X X X
5 Se frabaja con hermamientas modemas i3
[ L msttucion cuenta can las hermamenias necesanas de equipos para la kS o x
o adores.
DImenelin 2- Facior ganie ) Ho il Hao ) Ho
T 1l tigne conooimisni de accarses 3 desampanar, ES o x
[ ET personal 2533 actualizaco con las TIC para cumplir abjeliva establecida. 3
] El personal cusenta oon expenensia para desempaiar sus fundones X X X
10 El personal demuestra sus esirategias par oblener megnes resutados kS o x
11 El parsonal cumgle con las funciones de scoerda 3 18 rorma gue sstablecs ES o x
MINSA
i2 Asurne el compromiso oe Meparas su desempafio de una manera o N x
ardenada
Dimenelon 5 Factor tscnologico i o L) Ho L] Ho
13 Se ubilizan programas tecnoltgicos pars B ubicacion de cbras i i "
id Se usa aplicalives para canocer la nita mds corta hada la instfucdn kS o x
15 | A pesar de las dficultades te sientes mativada para realzar rabajos ES o x
rEmatos
16 | Les recurses mfarmdtioos facilitan el rendmienta de los abajcarss. x o x
17 | Piara el registra de [ infarmacion s utiliza heramisntas ecnalégicas X X X
cam &l sistems i =B
15 plir tus bores en Forma wrtual i i "

Observaciones [precisar si hay suficiencia): Existe Suficiencia

Opinien de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombras del juez validador. [/ Mg: Janampa Acufia, Meria.

Especialidad del validador: Doctor en Administracidn

Pertinencia; EJ ilem araszonde ol conceph (edriom formubida.

Relavancle: Bl iten == azrapivde para epesanias ol componesie odimensidn especifica da
*Clanded: S= entende =in difcukad algusa el enuscada del ilen, esconcisa,

mache y direcla

Wots: Sufitientia, se die saficiencia caands Jos flems planieadossan sufcienes gar medi b dimensisn

Aplicable después de corragir [ ]

No aplicable [ ]
DMI: 28270174

Lima, 30 de junio del 2021

Firma del Experto Informante.
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[EscuL oE POSTERADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

H TEems Fertinencia™ | Relevancia: Clandad® Sugerencias
DIMERTION 1: Liderazgo L] Ho T Ho Ti | Mo
| El personal d= [5 direccion de sanidad curnple 135 Tabores en & A LS
orientar & mansjo y control de alimentos.
7 5 Inshtocion J& ofrece oporiunidad para B0 capaciamon. LS
k| Existen lideraznos visibles en | organizacion. X K X
DIMERSION Z: Mofivacion i No f:i] Ho i No
L Ze siente realizado en su frabaio aciual A
b Ze siente usted motivado con el ambiente de frabaio. X K
] Existen iderazqos visibles en |5 organizacion. X
7 Usted reconoce gue sUS cOMpanenis son responsables con s X LS
su trabajo
DIMERSION 3 Comunicacion 51 o k1) L El o
] En 15 insttucion existe respeto mutuao 2n los frabajadores. X }C X
] En [5 instAucion exste trato cordial entre los rabajadores. X i X
10 Ona a_maﬂa 0% atenceon e5 EmIDda & Taves de medg X x Ed
1 Ef [5 INStAUCIon ComUnican SUs recamas mediante & horo ae X X X
reclamacionss.
DIMERSION d: Trato al rabajador T No k1 Ho i1 No
12 | Recibo un frafo eguiativo en de fa insfucdn x
12 Existe un ambienie de confianza enirz os companenos. X x X
14 El j=fe transmite confianza a los rabajadones X
icacion inshtucional Ti Ho kil Ho kil Ho
15 La= trabajadores esian comprometidos con [3 insthucon. X x X
16 Los trabajadores esian compromebdos con (3 instibucon. X
i Ustzd dejana este empleo por LNa MEOra SCONMMICA. X }C X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay sufiencia
Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Wolanda Soriz Pérez DiMI: 10590428
Especialidad del validador: Metoddloga / Administracion de la educacion )
"Peringngia:E] bem comesponde &l concaplo fednco formulada I
*Felevancia: £l item 2= zpropiada pera representar al companeste o v A
dimensin espacifica del construci oL 15 de junio del 2021

Claridad: Se enbizndz sin diicultad alguna el enunciade del flem, 2=

concise, exacto y directo)
Mota: Suficiencis, se dice suficiencia cuando ke items planisados Firma del Experto Informante.
son suficienies para madir la dimensicn
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD

_“l

DIMENSIONES Titems

Pertinencia”

Helevancia®

Claridad”

Sugerencias
Dimension T: Factor capital S Ho L1 Ho L1 Ho
T | L= INSOALCIon GUEnta con esiruchura 1donea para 1a gesbon i X i
T | LS capacidad nstalada S513 desconcentrags T T T
T | o= coentan con 105 eqUIpos NBcEsanas pars Un Tabaje encas T T T
T T= planea |3 candad de equIpos qUe 52 Necesiia para taga oo b b b
T | o= habajs con Rerramientas mogemas by b by
% | Lainsbiucion cuenta con Tas herramientas necesanias de equipos parala i X i
profeccion de kos trabajadores.
imension £: Factor gente Ll Ro ] Ro L) Ro
T | Bl personal Hene CanoGMmients 0= GCCINEes & JESermpenar. i K i
I | Bl personal ests sctualizade con Iss TIC para cumplir objstive establecido. | % X x
T | Bl personal CUenta Gon EXpencna para Gesempenar SUS TUNCiones. i kS i
TI | B personal Demuesha SUS estralegias para obtener mejores resuiados. i kS i
TT | B personal curnple con [as funciones d= acuerdo a [a norma gue establece | & LS S
MINSA
TZ | ASUme &l CoOMPromIE0 08 MEforar S0 JEsempent de Una manera i kS i
ordanada
Dimension 3. Factor tecnologico 3 Ho S0 Ho 5 o
T3 | 5= UhNZan programas lecnologicos pard 13 UDIcacion O obras i K i
12 | 5= usa aplicatvos para conocer [5 ruia mas corta hacia [a mstitucion K i K
T3 | A pesar de I35 dificuliadss iz sientes moiivado para realzar tracajos X X X
remuotos.
TH | L0G recursos INTormaticas facilitan & rendirmenio O 105 [ERaa0ES. i kS i
17 | Fara = repiste d2 13 Informacon Se UDZa Nermrsmienias Iecnolopgicas K ki K
coma & sistema de gestion infarmatico.
18 | Crganizss tu agenda diana para curnglir ius Sbares en forma vidual. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drg; Yolanda Soria Parez DMI: 10590428
Especialidad del validador: Metoddloga / Administracion de la educacion
'PedinengiaEl t=m xnﬁnﬂa al concapto tedrico formulado [
SHBIEVANCIAD £ M2M 2= 30000830 PEra MSQresemar 3l Componae o
fimaEisy speciics dd constuc 15 de junio del 2021.

*Claridad: Sz ertizndz sin diicitad alguna &l enuncizdo del ftem, ==
caneiso, exacho y directn

Nota: Suficienc, sz dice suficiencia cuanda ks items plamesdos

Firma del Experto Informante.
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Anexo . Base de datos de las muestras de estudio

Clima organizacional

Trato al trabajador

Comunicaciéon
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Productividad laboral

Factor tecnoldgico
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Anexo . Matriz de consistencia

Autor:

Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional en la productividad laboral en una municipalidad de cono Norte de Lima, 2021.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la incidencia
del clima organizacional
en la productividad
laboral en una
municipalidad de cono
Norte de Lima, 20217

Problemas
Especificos:

¢;Cuél es la incidencia
del clima organizacional
en el factor capital en
una municipalidad de
cono Norte de Lima,
20212

¢Cudl es la incidencia
del clima organizacional
en el factor gente en una
municipalidad de cono
Norte de Lima, 20217

¢Cuél es la incidencia
del clima organizacional
en el factor tecnologico
en una municipalidad de
cono Norte de Lima,
20217

Objetivo general:

Determinar la incidencia
del clima organizacional
en la productividad
laboral en una
municipalidad de cono
Norte de Lima, 2021.

Objetivos especificos:

Determinar la incidencia
del clima organizacional
en el factor capital en
una municipalidad de
cono Norte de Lima,
2021.

Determinar la incidencia
del clima organizacional
en el factor gente en una
municipalidad de cono
Norte de Lima, 2021.

Determinar la incidencia
del clima organizacional
en el factor tecnoldgico
en una municipalidad de
cono Norte de Lima,
2021.

Hipotesis general:

Existe incidencia del
clima organizacional en
la productividad laboral
en una municipalidad de
cono Norte de Lima,
2021.

Hipétesis especificas:

Existe incidencia del
clima organizacional en
el factor capital de cono
Norte de Lima, 2021.

Existe incidencia del
clima organizacional en
el factor gente de cono
Norte de Lima, 2021.

Existe incidencia del
clima organizacional en
el factor tecnoldgico de
cono Norte de Lima,
2021.

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items ?gs:iiédne ergr?geossy
Direccién 1
Liderazgo Estimulo a la 2,3 Escala: Ordinal
capacitacion
Realizacion personal 4,5 (,\:lggfﬁu(r}c);a @ Malo
o Reconocimiento de 6 Regular
Motivacion aporte A veces (3) Bueno
— Casi siempre (4)
Responsabilidad 7 Siempre (5)
Comunicacién asertiva 8,9
Comunicacion Comunicacién afectiva 10
Comunicacién empatica 11
Equidad 12
Trato al trabajador Confianza 13
Presion 14
Identificacion Compromiso 15, 16
institucional Rotacion de personal 17
Variable 2: Productividad
Dimensiones Indicadores items Eﬂ?gg:giédne ergr?lgeossy
Instalaciones 1,2 Escala ordinal
Factor capital Equipos 3.4 Mala
Herramientas 56 Regular
Adr_nirlistracién 7,8 Nunca (1) Buena
Objetivo_ 9, 10 Casi nunca (2)
Factor gente Motivacién y 11,12 A veces (3)
comunicacién Casi siempre (4)
Software 13,14 Siempre (5)
Factor tecnolégico Elaboracién y metas 15, 16
Informacion 17,18

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Basica

Variable 1: Clima organizacional
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Disefio: No
experimental de corte
y transversal
Correlacional causal
Nivel: Explicativa
Método: Hipotético —
deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion: Esta
constituido por 130
trabajadores

Muestra censo: 130
trabajadores de la
institucion
mencionada

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Chiavenato (2017)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los proveedores de
Lima Norte.

Variable 2: Productividad

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Garcia (2017)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los proveedores de
Lima Norte.

DESCRIPTIVA:

Analisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretacion de los resultados

- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Regresion logistica ordinal
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Anexo . Ficha técnica

Ficha técnica de organizacional
Nombre del instrumento:
Autor:

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo
Administrado a:
Tiempo:

Margen de error:

Instrumento que mide el clima organizacional
Chiavenato (2017)

Alfredo Lopez Déavalos Suarez

Lima

5 de julio 2021

Determinar la percepcion clima organizacional
Trabajadores de la Municipalidad

5 minutos

5%

Ficha técnica de productividad laboral

Nombre del instrumento:
Autor:

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:

Instrumento que mide la productividad laboral
Garcia (2017)

Alfredo Lépez Dévalos Suarez

Lima

5 de julio 2021

Objetivo Determinar la percepcion de la productividad laboral
Administrado a: Trabajadores de la Municipalidad
Tiempo: 5 minutos
Margen de error: 5%
Tabla 9
Validacion de juicio de expertos.
N° Experto Aplicable
Experto 1 Dra. Soria Pérez, Yolanda Felicitas Aplicable
Experto 2 Dr. Chantal Jara Aguirre Aplicable
Experto 3 Dr. Nerio Janampa Acuiia Aplicable
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Tabla 10

Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0.940 17
Productividad laboral 0.913 18

Nota: Andlisis Estadistico SPPS

Anexo 8. Permiso de la entidad

DECLARACION JURADA

Yo, ALFREDO LOPEZ DAVALOS SUAREZ de Macionalided Peruans,
identificado com, DMl N° OFETECO2, con codige de matncula 7002493670
estudiante del Programa de MAESTRIA EM GESTION PUBLICA en la Universidad
Ceszar Vallejo, me encuentro desamollando & trabajo de investigadon Cima

onganizacdonal en la productividad laboral en una municipalidad del cono Norte de
Lima, 2021

Que en cumplimiento en la Resolucion de Vicerrectorado de imvestigacion N° 021-
2021-V1-UCV de fecha 18 enero de 2021, el susoito DECLARD BAMD JURAMENTO
que se encuentra en tramite la autorizacion formal de la municipalidad de San
Marin d= Pomres con el expediente 20295-2027 donde se realiza el presents
trabajo de investigacion, las mismas que tendra autorizacion favorable

Sin perjuicio de lo expuests, se adjunta documentacion que sustenta la presente
declaracion jurada.

Limna {4 dias del mes de Agosto del 2021

A

AFREDG OBPZ DAVALDS BUARTEZ
il OTETROED
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RV: SOLICITO PERMISO

Gestion Documentaria y Archivo Central - MDSMP <gestion.documentaria@mdsmp.gob.pe>
Lun 12/07/2021 14:30

Para: alopezdavalos@hotmailcom <alopezdavalosi@hotmail.com=
CC: Recursos Humanos - MDSMP <recursos.humanos@mdsmp.gob.pe>

U 1 archivos adjuntos (169 KB}
CARTA P. 0594-2021-2021-UCV-VA-EPG-FO1-) (2).pdf;

Buenos dias, se ha generado el siguiente expediente:

EXPEDIENTE: 20295- 2021

FOLIO: 01

Si tiene alguna duda sobre su tramite usted deberd contactarse con el teléfono N® 200-2500 .

Gracias, Saludos Cordiales

Atentamente

Sub-Gerencia de Gestion Documentaria y Archivo Central
Municipalidad Distrital de San Martin de Porres

CAR., ANCON K4.5 San Martin de Porres, Lima

Telf. 2002-500 Anexo: 1709

Cel. 924773637

Correo: gestion.documentaria@mdsmp.gob.pe

www.mdsmp.gob.pe
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Anexo . Fotos
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