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Resumen

El presente trabajo de investigacion de tesis lleva como titulo: “El clima
organizacional y el desempefio laboral en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019”; cuyo objetivo general fue, establecer la
relacion del clima organizacional y el desempefio laboral.

La metodologia de investigacion empelada fue, una investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo béasica, de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental,
de corte transversal, de método hipotético deductivo analitico; considerando una poblacion
muestral probabilistica sesgada de 22 trabajadores; por el cual, para la recoleccion de datos
se utilizo la técnica de la encuesta con el instrumento cédula de cuestionario de 20 preguntas
con una entrevista no guiada con los encuestados; los cuales, dichos datos fueron procesados
mediante el paquete estadistico SPSS version 25; cuyos resultados fueron de 0,896 grados
de fiabilidad por medio del Coeficiente Alfa de Cronbach para la confiabilidad de las
preguntas del cuestionario; 90.7% de validez de la preguntas por juicio de expertos; 0,790
grados de correlacion para el clima organizacional con el desempefio laboral; 0,881 grados
de correlacion para el ambiente de trabajo; 0,617 grados de correlacion para la capacitacion
al personal y de 0,580 grados para el reconocimiento laboral con el desempefio laboral;
donde la significancia fue que el valor p=0,000 < al valor g=0,05 con un 95% de
confiabilidad y un 5% de margen de riesgo, incertidumbre, inestabilidad o desconfianza de
la confiabilidad para aplicarse los resultados, lo que indica que se acepta la hipotesis alterna
y se rechaza la hipotesis nula; concluyendo, que debe aplicarse el clima organizacional para
mejorar el rendimiento y desempefio de los trabajadores de la institucion publica distrital.

Palabras claves: Clima, organizacion, desempefio, trabajadores, capacitaciones



Abstract

This thesis research work is entitled: "The organizational climate and job
performance in the Administration and Finance Management of the District Municipality of
Lurin, Lima 2019"; whose general objective was to establish the relationship of the
organizational climate and job performance.

The research methodology used was a research with a quantitative approach, a basic
type, a descriptive correlational level, a non-experimental design, a cross-sectional,
hypothetical deductive analytical method; considering a biased probabilistic sample
population of 22 workers; Therefore, for data collection, the survey technique was used with
the 20-question questionnaire instrument with an unguided interview with the respondents;
which, said data were processed using the statistical package SPSS version 25; whose results
were 0.896 degrees of reliability by means of Cronbach's Alpha Coefficient for the reliability
of the questionnaire questions; 90.7% validity of the questions by expert judgment; 0.790
degrees of correlation for organizational climate with job performance; 0.881 degrees of
correlation for the work environment; 0.617 degrees of correlation for staff training and
0.580 degrees for job recognition with job performance; where the significance was that the
value p = 0.000 <the value g = 0.05 with a 95% reliability and a 5% risk margin, uncertainty,
instability or distrust of the reliability to apply the results, which indicates that the alternate
hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected; concluding, that the organizational
climate should be applied to improve the performance and performance of the workers of
the district public institution.

Keywords: Climate, organization, performance, workers, training
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Introduccion

La presente investigacion titulada: “Clima organizacional y Desempefio laboral en la
Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019,
se realiza para resolver el problema principal y los problemas especificos relacionados a las
variables; pues existen problemas en el clima laboral como la falta de comunicacién, falta
de informacion sobre los manuales administrativos, descoordinacion en la ejecucion de
actividades institucionales, incumplimiento a los principios administrativos en la
planificacién, organizacion, direccion y control, entre otros analogos; todos ellos, en busca
de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
relativamente mal administrada por los problemas estructurales de falta de capacitaciones,
entrenamientos, seleccion de personal no adecuados, contratacion de personas afines a los
interés politicos de los directivos, contrataciones a dedo comunmente llamados, es decir, no
habria existido los procesos debidos en una administracién de personal como es: el
reclutamiento, la seleccion de acuerdo a evaluaciones para luego pasar a la contratacion de
personal y la inmediata induccion y comenzar a laborar; a estas problematicas se suman las
bajas remuneraciones con los trabajadores antiguos, necesidades insatisfechas, estilos de
direccion no atendidos, bajos presupuestos, entre otros problemas afines y relacionados al
desempefio de los trabajadores; también se ha encontrado en el estudio que los trabajadores
no conocen los manuales respectivos de toda entidad pablica como son: el MOF (Manual de
Organizacién y Funciones), el ROF (Reglamento de Organizacién y Funciones), el MAPRO
(Manual de Procedimientos), el TUPA (Texto Unico de Procedimientos Administrativos),
el CAP (Cuadro de Asignacion de Personal), entre otros documentos afines, los cuales nos
admite decir que cuando se ha solicitado no se nos ha proporcionado y si los tienen no se

cumple o se encuentra desactualizado y todo ello genera un malestar en el ambiente de



trabajo y afecta el rendimiento de los trabajadores y por ende el desempefio laboral.
Entonces, lo que presentamos en la investigacion es revertir la situacion econtrada, aplicando
las mejoras por medio de las dimensiones del clima laboral como es la mejora del ambiente
de trabajo, la capacitacion del personal, el reconocimiento laboral por los trabajos
sobresalientes; asimismo, mejorar el nivel del desempefio laboral, por medio de sus
dimensiones como es el liderazgo y trabajo en equipo, el compromiso institucional y la

calidad del trabajo con las iniciativas de aplicar los sistemas de gestion.

En cuanto al esquema de la tesis, se ha desarrollado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se presenta el problema de la investigacion, considerandose el
problema general y especificos, asi como establecer el objetivo general y especificos, la

justificacion del estudio, la importancia de la investigacion y las limitaciones.

En el Capitulo 11, se presenta el marco tedrico con los alcances de los antecedentes
internacionales y los antecedentes nacionales, las bases teoricas y la definicidn de términos

basicos, los cuales fueron utilizados en la investigacion.

En el Capitulo Ill, se analiza la metodologia de la investigacion, considerando el
enfoque de la investigacion, el tipo, el nivel, el disefio, el corte, la poblacién, la muestra,
las técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos; considerando el procedimiento del

procesamiento de la aplicacion de los datos recolectados.

En el Capitulo IV, se presenta los resultados de la investigacion, considerando el
analisis de los resultados mediante la prueba de normalidad, la prueba de las hipotesis, las

tablas de frecuencias, con la discusion de dichos resultados.

Finalmente se presenta las conclusiones, las recomendaciones, las referencias, los

apéndices respectivos con la matriz de consistencia y otros elementos de la investigacion.



Capitulo I: Problema de la investigacion

1.1 Descripcion de la realidad problematica

A nivel internacional, segun Bastidas, Jiménez, & Vanegas (2019), sostienen que en
las empresas de vigilancia privada como la empresa Toronto de Colombia Limitada, los
trabajadores presentan problemas en el clima organizacional de la empresa que influye en el
desempefio laboral, con actitudes y comportamientos de desmotivacion, actitudes tanto
personales como profesionales un tanto extrafias, negativas, con alta rotacion de los
trabajadores, disminucion de las remuneraciones, disminucion de las horas de trabajao,
impuntualidad, ausentismo, abandono del centro de trabajo en horas de labor, no venir a
trabajar, baja productividad en sus labores habituales, elevado nimero de errores con
equivocaciones que afectan el ingreso general de la empresa, pérdidas econémicas y
financieras, faltas graves reiteradas, renuncias de personal, riesgos de accidentes de trabajo
en las actividades de resguardo y proteccién que brindan a las empresas, riesgos por la
proteccion a personajes de la politica colombiana, proteccién a inversionistas, entre otras
actividades que ofrece y contrata la empresa Toronto de Colombia Limitada y por el que el
clima organizacional se ve afectado incidiendo en el bajo rendimiento de los trabajadores en
el cumplimiento de sus labores habituales.

A nivel nacional, en Peru, de acuerdo Castillo (2019), indica que el clima
organizacional en las empresas peruanas se perciben como que se generan cambios negativos
en el comportamiento y las actitudes de los trabajadores, que afectan de manera negativa el
rendimiento de los trabajadores; tal es asi, que en una encuesta del clima organizacional un
60% de empresas no realizan acciones para mejorar el clima organizacional, por el contrario,
se cometen abusos con las indicaciones de hacerles sacar su RUC (Registro Unico de
Contribuyente) para que emitan recibos por honorarios y no ponerlos en planilla,

consiguiendo con ello, cumplir parcialmente con las normas legales laborales peruanas de



pagarles un estipendio, un honorario, una paga; empero, no pagan los beneficios sociales de
acuerdo al Decreto Legislativo N° 728 Ley de Productividad y Competitividad Laboral, con
los otros beneficios laborales como las aportaciones a Essalud, para la proteccién de la salud,
tampoco se realiza las aportaciones a los sistemas previsionales, para las pensiones de
jubilacion, se generan desmotivacién, no existe una politica de reconocimientos por trabajos
bien realizados, no se premia al trabajdor del mes, no se realizan reuniones por los
cumplearios de los trabajadores; ante ello, existen los ausentismos, la desmotivacion, bajos
rendimientos, abandono de trabajo, no hablan bien de la empresa, que cuando se les pregunta
sobre el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral, un 81% de los
encuestados responden que es muy necesario que las empresas apliquen politicas en dicha
direccion; sin embargo, no los realizan porque genera costo y prefieren no hacerlo.

En la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, el
problema es el desempefio laboral de los trabajadores; en esa linea, se busca solucionar dicho
problema mediante el clima organizacional.

Dentro de las causas del problema podemos citar a la falta de comunicacion de las
autoridades politicas como el alcalde, los regidores, los gerentes de obra y de otras jefaturas
que toman las decisiones con los miembros del partido y no comparten con los trabajadores,
el alcalde llega con su gente, descuidando los procedimientos administrativos, disminuyendo
el rendimiento de los trabajadores; esto genera efectos de baja produccion, bajos
rendimientos de los trabajadores, que complica la atencion a los pobladores del distrito.

Las soluciones se concentran en las dimensiones que proponemos como mejorar el
ambiente de trabajo con planificacion y organizacion, capacitacion y reconocimientos al
personal, liderazgo, compromiso y calidad de los trabajos, alineados a los sistemas de gestion

organizacional como los sistemas de estandarizacion internacional para los trabajos.



1.2 Planteamiento del Problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la

Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019?

1.2.2 Problemas Especificos

Problema especifico 1

¢De qué manera el ambiente de trabajo se relaciona con el desempefio laboral en la Gerencia
de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019?
Problema especifico 2

¢De qué manera la capacitacion al personal se relaciona con el desempefio laboral en la
Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019?
Problema especifico 3

¢De queé manera el reconocimiento laboral se relaciona con el desempefio laboral en la

Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Establecer la relacién del clima organizacional con el desemperio laboral en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

1.3.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion del ambiente de trabajo con el desempefio laboral en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién de la capacitacion al personal con el desempefio laboral en la Gerencia

de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019



Objetivo especifico 3
Determinar la relacion del reconocimiento laboral con el desempefio laboral en la Gerencia

de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

1.4 Justificacion e importancia

Justificacion tedrica

La justificacion tedrica se basa en el reconocimiento y utilizacién de las teorias
administrativas de gestion existentes; asi como las teorias clasicas, modernas y
contemporaneas inducidas por las tecnologias de las informaciones y las comunicaciones;
considerando, acrecentar los conocimientos tedricos cientificos y las teorias existentes; asi
como, reconocer la existencia y aplicacion de los principios administrativos como la
planificacion, la organizacion, la direccion y el control en las operaciones administrativas de
la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin;
considerando ademas, el ambiente de trabajo, las capacitaciones y entrenamientos al
personal, el reconocimiento a los trabajadores, el liderazgo y trabajo el equipo, el

compromiso institucional y la calidad del trabajo realizado en la gestion pablica distrital.

Justificacién practica

La investigacion es practica, porque de los resultados obtenidos se podran aplicar a
la empresa publica las dimensiones de mejoramiento del ambiente de trabajo, con
planificacion y organizacion, con ideas nuevas para mejorar, con nuevas formas de resolver
los problemas cotidianos; aplicando capacitaciones permanentes, con conocimiento de las
normas legales municipales, conociendo los deberes y derechos de los trabajadores,
atendiendo sus quejas y reclamos, aplicando politicas publicas municipales, con el
reconocimiento laboral de incentivos econdmicos como aumento de remuneraciones

justificadas, premios por las performances, con el establecimiento de lineas de carrera con



promociones y ascensos de cargos; todos los cuales, incide en el desempefio laboral, para
trabajar con liderazgo y trabajo en equipo, con compromiso institucional y calidad de trabajo
de cada servidor publico municipal de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad de Lurin,
Importancia

Es importante la investigacion porque se promovera alternativas de soluciones que
ayuden a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin; dichas alternativas de soluciones implica,
mejorar el ambiente de trabajo con la planificacién, organizacion e implementacion de los
manuales administrativos como el Manual de Organizacion y Funciones (MOF), el
Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), el Manual de Procedimientos (MAPRO),
el Texto Unico de Procedimientos Administrativos (TUPA), entre otros manuales afines; asi
como incidir en la capacitacion al personal, para elevar el nivel de conocimientos,
habilidades y destrezas administrativos, legales, técnicos y de servicios; asi como, lograr y
tener la capacidad con competitividad de ser capaces de resolver los diversos problemas,
conflictos, controversias, litigios, juicios, multas, entre otros problemas judiciales.
1.5 Limitaciones

Las limitaciones que se encontraron en los proceso del desarrollo de la investigacion
fueron diversas como la obtencién de datos sobre capacitaciones recibidas de clima
organizacional y evaluaciones de desempefio de los trabajadores de la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, pues el jefe de personal
no ha presentado y tampoco tiene registros de estas capacitaciones y evaluaciones de
desempefio de dichos trabajadores; falta de motivacion, segin comentan los trabajadores por
motivos de falta de aumento de remuneraciones; opiniones subjetivas de que no se podia

mejorar el clima organizacional con el rendimiento de los trabajadores; limitaciones de



dinero para las movilidades diarias, la alimentacion, los recorridos para realizar la encuesta,
buscando a los participantes de la institucion para que contesten las preguntas de los
cuestionarios, por los cuales se ha tenido que realizar préstamos de dinero de terceros,
prestarse dinero de familiares, recurrir a los ahorros personales, recurrir a préstamos de Caja
Huancayo; también, otras limitaciones fue, las respuestas un tanto sesgadas de los
encuestados, que en algunos casos difieren de los objetivos de la investigacion por lo que se
tuvo que corregir; otra de las limitaciones fueron la falta de colaboracion de los directivos
de la gerencia indicada, por la renuencia en proporcionar las informaciones econémicas y
contables de los proyectos de inversion publica, que incide en la falta de motivacién y

desinterés en proporcionar dichas informaciones, las cuales deben ser publicas.



Capitulo 1. Marco tedrico
2. Antecedentes
2.1.1 Internacionales
Sum (2015), elaboré una tesis de titulo “Motivacion y desempeifio laboral, estudio
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltenango”, presentado por Monica Ivette Sum Mazariegos, para conferirsele el
Titulo de Psicologa Industrial / Organizacional en el Grado Academico de Licenciada,
Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala.

La autora planted la problematica de deficiencias de motivacion y desempefio
laboral; cuyo objetivo general fue, establecer la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos indicada. La metodologia de
la investigacion empleada fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, de tipo basico,
de disefio no experimental, de método inductivo deductivo analitico, de corte transversal;
para la obtencion de datos, se ha utilizado la técnica de la encuesta con el instrumento cédula
de cuestionario; cuyos resultados fue de un aproximado en general de un 93% de aceptacién
de aplicar conocimientos y politicas administrativas para la mejora del desempefio laboral
del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango;
concluyendo que, la motivacién influye en el desempefio laboral por la aplicacion de la
escala de motivaciones psicosociales de incentivos y satisfaccion con aceptacion e
integracion social, reconocimiento social, autoestima, autodesarrollo, poder y seguridad.

Comentario: El antecedente explicado coincide con nuestra investigacion en el
sentido de aplicar mejoras para elevar el nivel del desempefio laboral en la empresa publica
Municipalidad Distrital de Lurin, especificamente en la Gerencia de Administracion y

Finanzas; compartiendo las politicas de incentivos con la empresa de Quetzaltenango.
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Castro (2017), realiz6 una tesis titulada “El papel de los valores hacia el trabajo en la
motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de Pymes Potosinas, Estado de
San Luis Potosi, México”, presentado por Paola Marcela Castro Vasquez, para obtener
el grado de magister en Administracion con énfasis en Negocios, Universidad
Autonoma de San Luis Potosi, México.
La investigacion tuvo como objetivo general, establecer la relacion significativa que existe
entre el papel de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el desempefio de los
trabajadores de Pymes Potosinas, por lo que se requiere transmitir valores a los trabajadores
para aumentar la motivacion laboral y con ello mejorar el desempefio laboral. La
metodologia aplicada tiene un enfoque cuantitativo, de tipo basica, porque se crea nuevos
conocimientos; el nivel de investigacion es descriptiva correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal, con una poblacion muestral de 100 trabajadores a quienes
se realizd la encuesta respectiva; cuyos resultados fueron que existe una relacion favorable
aproximada de 74% de aceptacidn, con un 95% de confiabilidad de los resultados y un 5%
de no confiabilidad, con un p valor = 0,00 < menor a q valor = 0,05 que equivale a un
resultado favorable para aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la hipdtesis nula;
concluyendo, que se debe aplicar los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el
desempefio laboral de trabajadores de pymes potosinas en la republica mexicana.
Comentario: Segun nuestro comentario, en la actualidad, las empresas se enfrentan a
diferentes problemas, entre los que se encuentran los problemas de capital humano; pues,
los principales problemas de capital humano son la falta de capacitacion, la elevada rotacion
de los empleados, asi como la falta de seguridad y salud en el trabajo. En tal sentido, el
estudio coincide con nuestra investigacion por los problemas presentados y relacionados con

las variables relativas al comportamiento humano en la organizacional pablica distrital.
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Jaimes (2019), elaboré una investigacion titulada “Desempeiio laboral de la generacion
millennial. Revisiéon bibliogréafica 2019””, presentado por Carlos Fernado Jaimes
Pérez, para obtener el grado de Maestro en Administracion de Salud, Pontificia
Universidad Javeriana, Bogot4, Colombia.

La investigacion tuvo como objetivo general, identificar a través de la revision
bibliogréfica, las principales caracteristicas de la generacion millennial, identificar sus
expectativas, y personalidad en el trabajo, resaltando los gustos y expectativas laborales,
para asi identificar si existen métodos de administracion del talento humano para la
satisfaccion de estos trabajadores. La metodologia de investigacion tuvo un enfoque
cualitativo, de tipo basica, de nivel descriptiva, de disefio no experimental, de corte
transversal, con una poblacién muestral de analisis; cuyos resultados fueron de revision
bibliogréafica de literatura de autores reconocidos entre sociologos, psicologos, lideres
empresariales, que describen las caracteristicas de la generacion contemporanea que utilizan
las tecnologias de la informacion y comunicaciones como su condicion innata de trabajo;
concluyendo que la generacion millennials, son personas que nacieron a partir de los afios
ochenta (80), considerando que la investigacion se acepta en un 98% por las mejoras en el
desempefio laboral acompafiados de la vivencia de la tecnologia, la cual forma parte de sus
vidas desde muy temprana edad, nacen con mentalidad digital, fluida y colectiva.

Comentario: El antecedente coincide con nuestra investigacion en el sentido de
mejorar el desempefio laboral por medio de la generacidén millennials de jovenes, hombres y
mujeres involucrados con la tecnologia, que les permite tener diversos trabajos, no les gusta
la estabilidad, prefieren resultados rapidos, les gusta ser independientes o medianamente
independientes que resuelven los problemas utilizando las tecnologias como los video

juegos, los paquetes informaticos, la retribucién por resultados, el teletrabajo, entre otros.
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Vilema (2018), realizé una investigacion titulada: “Correlacion de los factores del clima
laboral con el desempeiio de los trabajadores. Caso de estudio: Codiempaques del
Ecuador”, presentado por Maria del Carmen Vilema Escudero, para obtener el grado
de Magister en Direccion de Empresas, Universidad Andina Simon Bolivar, Sede
Ecuador, Quito, Ecuador.

La investigacion tiene como objetivo general, determinar la relacion significativa
entre la correlacion de los factores del clima organizacional con el desempefio de los
trabajadores; caso de estudio: Codiempaques del Ecuador. La metodologia de investigacion
utilizada fue de un enfoque cuantitativo, de tipo béasica, de nivel descriptivo correlacional,
de disefio no experimental, de corte transversal, de método sistémico hipotético deductivo.
Para la obtencion de datos se utilizd una poblacion muestral de 31 trabajadores, quienes
aportaron con sus respuestas a las preguntas del instrumento cédula de cuestionario mediante
la técnica de la encuesta; obteniendo un resultado igual a 0,862 grados de Correlacion de
Pearson, con un 95% de confiabilidad de los resultados y un 5% de no confiabilidad, con un
p valor = 0,00 < menor al q valor = 0,05 que equivale a un resultado favorable para aceptar
la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis nula; concluyendo, que se debe aplicarse los
factores del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Codiempaques de la republica ecuatoriana, quienes tienen buenas referencias.

Comentario: El antecedente analizado, coincide con nuestra investigacion,
considerando las mejoras que deben implementarse tanto en el clima organizacional como
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Codiempagques como de los
servidores de la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin,
considerando aplicarse las soluciones al problema del ambiente de trabajo, conocer los
manuales administrativos, la capacitacion al personal, el reconocimiento laboral; junto al

liderazgo y trabajo en equipo, el compromiso institucional con sistemas de gestion y otros.
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Espaderos (2016), realizo una tesis titulada “Relacion entre desempeifio y satisfaccion
laboral en el Departamento de Direccion Financiera de la Municipalidad de Santa
Lucia Cotzumalguapa”, presentado por Alejandro Rafael Espaderos Narciso, para
obtener el Titulo de Psicologo Industrial Organizacional en el Grado Académico de
Licenciado, Universidad Rafael Landivar, Escuintla, Cotzumalguapa, Guatemala.

La investigacion tiene como objetivo general, determinar si existe relacion entre el
desempefio y la satisfaccion laboral en el departamento de direccidon financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa. La metodologia de investigacion utilizada
fue de un enfoque cuantitativo, de tipo béasico teorico, de nivel descriptivo correlacional, de
disefio no experimental, de corte transversal. Para la obtencién de datos se utilizdé una
poblacién muestral de 30 trabajadores de quienes se obtuvieron los datos de las respuestas
de las preguntas del instrumento cuestionario por medio de la técnica de la encuesta; cuyos
resultados fueron que no existe una relacion entre las variables y se debe seguir con el mismo
modelo de administracién empresarial, con un 95% de confiabilidad de los resultados y un
5% de no confiabilidad, con un p valor = 0,00 < menor a g valor = 0,05 que equivale a un
resultado favorable para aceptar la hipdtesis nula y rechazar la hipdtesis alterna;
concluyendo, que no se debe aplicar los las mejoras en el desempefio, pues ya existe estas
mejoras; sin embargo, subsiste las creencias de seguir avanzando para tener un mejor nivel
de desempefio de los trabajadores del departamento de direccién financiera de la
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa, en la Ciudad de Escuintla, Guatemala.

Comentario: El antecedente analizado no coincide con nuestra investigacion en el
sentido que los trabajadores del departamento de direccién financiera de la Municipalidad
de Santa Lucia de Cotzumalguapa ya poseen un alto nivel de incidencia de r=0,1256, lo que
conlleva a que los trabajadores cumplen con los requisitos de trabajo con eficiencia, eficacia

y productividad real, con alto compromiso con la institucion y un alto estado de animo.
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2.1.2 Nacionales

Pastor (2018), elaboro6 una investigacion titulada: “Clima organizacional y desempeiio
laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017, presentado por Andrea Paola Pastor Guillén, para optar
el titulo profesional de Licenciado en Administracion, Universidad San Ignacio de
Loyola, Lima, Peru.

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacidon que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017. La metodologia de investigacion
utilizada fue de un enfoque cuantitativo, de tipo prospectivo, basica, transversal y
correlacional, de nivel descriptivo, de disefio no experimental, de corte transversal; cuya
poblacién fue de 280 trabajadores y una muestra de 162 unidades de estudios; obteniendo
un resultado positivo de la variable independiente de 0,833 grados de confiabilidad por
medio del Coeficiente Alfa de Cronbach y de 0,723 para la segunda variable; asi como un
0,941 grados de correlacidon no paramétrica de las principales variables, con un valor de p=
0,004 < menor al valor q=0,05 que representa el 95% de confiabilidad y de 5% de nivel de
riesgo de incertidumbre o no conformidad; por lo que, se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipotesis nula; concluyendo que debe aplicarse las teorias y factores del clima
organizacional para mejorar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en el afio 2017.

Comentario: En nuestra opinion, la investigacion es similar o coincide con nuestra
investigacion desde la aplicacién de las variables y la forma de aplicarse; por cuanto, el clima
organizacional influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin en Lima en el

afio 2019 y a la vez ayuda a mejorar el rendimiento de los trabajadores comprometidos.
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De la Cruz & Huaman (2016), elaboraron una investigacion de titulo: “Clima
organizacional y Desempefio Laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas
en la Provincia de Huancavelica — 2015”, presentado por Edwin De la Cruz Ortiz y
Angel Alejandro Huaman Ruiz, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion, Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica, Peru.

Los autores plantearon la problematica de las deficiencias del rendimiento del
personal del Programa Nacional Cuna Mas; cuyo objetivo general fue, determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Programa Nacional
Cuna Mas. La metodologia de investigacion utilizada fue de un enfoque cuantitativo, de
nivel descriptivo real y documental, de tipo basico tedrico puro y fundamental, de disefio de
campo no experimental, de corte transversal, de método inductivo hipotético deductivo
analitico; cuya poblacion muestral fue de 32 trabajadores o servidores con contrato CAS
(Contrato Administrativo de Servicios) y para la obtencidn de datos fue utilizado la técnica
de la encuesta con el instrumento cédula de cuestionario; cuyos datos procesados dieron
como resultado un 0,580 grados de correlacion entre las variables principales de clima
organizacional y desemperio laboral, con un nivel de significancia del p valor=0,00 < menor
al g valor=0,05 que indica un nivel de confiabilidad de los resultados de un 95% con un 5%
de no confiabilidad; por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula;
concluyendo que se debe aplicar las mejoras del clima organizacional con las politicas de
promociones, ascensos, motivaciones con incentivos, entre otros factores, para elevar el
nivel del desempefio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas.

Comentario: El antecedente coincide con nuestro estudio, considerando aplicar
politicas de incentivos, evaluaciones de desempefio, reconocimiento laboral, estrategias
motivacionales como las promociones y los ascensos en los diversos cargos; afines a los

resultados del Programa Nacional Cuna Mas de la Provincia de Huancavelica en el 2015.
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Pelaes (2015), realiz6 una investigacion de titulo: “Relacién entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion del Cliente en una Empresa de Servicios Telefonicos”,
tesis presentada por Oswaldo Clemente Pelaes Leon, para optar el grado de Doctor en
Administracion, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru.

El autor planted la problematica de insatisfaccion de los clientes; cuyo objetivo
general fue, conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en
una empresa de servicios telefonicos. La metodologia de la investigacion aplicada fue de un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de tipo basico, de disefio no
experimental, de método hipotético deductivo analitico, de corte transversal; cuya poblacién
muestral fue de 200 trabajadores, quienes proporcionaron los datos por medio de la técnica
de la encuesta con el instrumento cuestionario. El resultado obtenido del procesamiento de
datos fue de un aproximado igual a un 98% de aceptacion de los encuestados, con un valor
de significancia de p=0,00<a g=0,05 que implica un 95% de confiabilidad de los resultados
con un 5% de no confiabilidad; por lo que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula; concluyendo que, debe aplicarse las mejoras en el clima organizacional como
mejorar las relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia, los valores colectivos, la
estabilidad en el trabajo, las retribuciones, entre otros aspectos para satisfacer a los clientes
por medio del buen trato, la rapidez y precision en las respuestas, absolver las consultas y
reclamos, atender a las quejas realizando cambios de los equipos u otros analogos.

Comentario: El antecedente analizado coincide con nuestra investigacion en el
sentido de superar los problemas, cumpliendo los objetivos de conocer, mejorar, absolver
las quejas y reclamos de los usuarios y clientes, concordantes con las quejas y reclamos en
la empresa pablica Municipalidad Distrital de Lurin, especificamente en la Gerencia de
Administracion y Finanzas; generando politicas para satisfacer a los clientes, usuarios,

contribuyentes, proveedores, autoridades, entre otras personas que gestionan sus intereses.



17

Vigo (2018), realiz6 una investigacion de titulo: “El Desempefio Laboral y la calidad de
Servicio en la empresa Gerimed SAC del Distrito de Surco, afio 2018”, presentada por
Deysi Vanessa Vigo Vigo, para optar el Titulo Profesional de Licenciada en
Administracion de Empresas, Universidad Auténoma del Peru, Lima, Peru.

La autora planted la problematica de la disminucion del rendimiento laboral y la
insatisfaccion de los clientes; cuyo objetivo principal fue, determinar la relacion entre el
desempefio laboral y la calidad del servicio en la empresa Gerimed SAC, Surco 2018. La
metodologia de investigacion utilizada fue de un enfoque cuantitativo cualitativo, de nivel
descriptivo correlacional, de tipo béasico teorico, de disefio no experimental, de corte
transversal 2018, de método hipotético deductivo analitico; cuya poblacion muestral fue de
58 clientes, quienes proporcionaron los datos de la investigacién por medio de la técnica de
la encuesta con el instrumento cuestionario. El resultado obtenido mediante el procesamiento
de los datos de la encuesta fue de un 0,780 grado de correlacion por medio del Coeficiente
Rho de Spearman, con un valor de significancia de p=0,00 <menor a q=0,05 que implica un
95% de confiabilidad de los resultados mostrados con un 5% de no confiabilidad; por lo que
se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula; concluyendo que a mayor
desempefio laboral mayor la calidad del servicio a los clientes en la empresa Gerimed SAC
en el Distrito de Surco 2018; considerando a la productividad, a los conocimientos y al
comportamiento de los trabajadores frente a los clientes leales para su mayor satisfaccion.

Comentario: El antecedente analizado coincide con nuestro estudio en el sentido de
aumentar las capacidades y los conocimientos de los trabajadores de la gerencia de
administraciéon y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, con orientacion a la
satisfaccion de los usuarios, contribuyentes, proveedores, autoridades municipales, entre

otras personas gque gestionan sus intereses particulares de predios, licencias y otros recursos.



18

Vargas (2018), realizé una investigacion por medio de una tesis de titulo: “Satisfaccion
laboral y Percepcion de la calidad del servicio educativo en las alumnas del quinto afio
de educacion secundaria de la Institucion Educativa “Sara Antonieta Bullon” de
Lambayeque, durante el afio 2017, presentada por Luz Maria Del Rosario Vargas
Pardo, Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque, Pera.

La autora plantea los problemas del desempefio laboral y la calidad del servicio
educativo, cuyo objetivo general fue, determinar la influencia de la satisfaccion laboral en
la calidad del servicio educativo en las estudiantes del quinto afio de secundaria de la I.E.
“Sara A. Bullon” de Lambayeque. La metodologia de la investigacion utilizada fue de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, de tipo basico puro y fundamental,
de disefio no experimental, de corte transversal transeccional, de método inductivo deductivo
analitico. Para la obtencion de datos fue utilizado la técnica de la encuesta con el instrumento
cédula de cuestionario de una poblacion muestral aproximada de 30 estudiantes; cuyos
resultados fue que a mayor satisfaccion laboral mayor calidad del servicio educativo en las
estudiantes del quinto afio de secundaria de la I.E Sara Antonieta Ballon de Lambayeque en
un 95% de aceptacion de aplicar conocimientos, trabajos reales, salario mejorado, ascensos,
supervision, compaferismo, equidad y otros elementos; concluyendo que mediante las
reacciones positivas del mayor desempefio laboral se podra aumentar la calidad del servicio
educativo con calidad, lealtad, equidad, interculturalidad, diversidad, relevancia,
pertinencia, eficiencia, eficacia y productividad en las gestiones.

Comentario: El antecedente coincide con nuestra investigacion sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa publica Municipalidad Distrital de
Lurin, especificamente en la Gerencia de Administracién y Finanzas; compartiendo las
politicas de incentivos con la I.E. Sara Antonieta Ballon de Lambayeque, Chiclayo, Perd,

considerando que en la investigacion se obtienen resultados y mucho mejor si son positivos.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1 Variable 0.1: Clima organizacional
2.2.1.1 Definicion de clima organizacional

Pastor (2018), sostiene que el clima organizacional siempre fue un concepto que ha
sido investigado durante varias décadas, y que ha obtenido gran importancia a lo largo de
los afios, 1o que demuestra que esta cuestion ha dejado de ser de ambito excéntrico en las
empresas, para transformarse en un aspecto relevante a indagar. Por ende, hay muchas veces
en las que el clima organizacional es erroneamente confundido con el concepto de clima
laboral, por ese motivo se determina la diferencia existente entre clima organizacional y
clima laboral; cuando se refiere al clima organizacional, se precisa que la empresa explore
de manera constante la optimizacidén en sus procesos productivos, en el cual el clima
organizacional juega un papel trascendental, mientras que el clima laboral se comprende
como una agrupacién de cualidades, caracteristicas o propiedades permanentes de un
ambiente laboral delimitado, que se distinguen o son percibidos por las personas quienes

forman parte de la organizacidén empresarial y que ademas contribuyen en su conducta.

Guzman (2018), indica que el clima organizacional puede definirse como las
percepciones o apreciaciones compartidas que poseen los trabajadores sobre los procesos
organizacionales. Asimismo, resulta fundamental tener presente que la percepcién de los
colaboradores es distinta, cada colaborador tiene su propia apreciacion, de esta va a definir
su conducta dentro de la empresa, ello quiere decir que el clima organizacional se modifica

de una organizacién a otra.

2.2.1.2 Ambiente de trabajo

Romero & Tamayo (2019), sefialan que el ambiente de trabajo por lo general, es de

vital importancia para el recurso humano, debido a que favorece al desarrollo y prestigio de
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la organizacién. Asimismo, se conoce que el cometido principal del ambiente de trabajo en
cualquier organizacion, es ofrecer un buen ambiente laboral dentro de la empresa a sus
empleados, para que de esa manera los mismos incrementen su nivel de productividad. Por
otra parte, es necesario indicar que la eficacia del clima laboral de una organizacion se
relaciona directamente con el manejo social de los ejecutivos y las estrategias del liderazgo
que los propios poseen. Ademas, se determina que un buen ambiente de trabajo, es decisivo
para ofrecer un apropiado bienestar a los colaboradores. Las organizaciones que actualmente
que prosperan, son aquellas que colocan en primer lugar al colaborador y su comodidad por
sobre todas las cosas, de igual forma se aseguran que su recurso humano quede satisfecho y
asi sea mas productivo, ello quiere decir que, le brindan a los empleados un adecuado clima
laboral, para que tal manera, estos efectien un desempefio Optimo en sus respectivas

actividades dentro de la empresa.

Mercado (2016), afirma que para el correcto funcionamiento de las condiciones
laborales, es importante recordar el ambiente de trabajo, puesto que es fundamental y que
ademas se relaciona para un apropiado desempefio integral. Por otro lado, es necesario
mencionar que lo usual es asociar el ambiente de trabajo a las relaciones humanas, ello
debido a que se demuestra si el colaborador considera que se halla en un ambiente laboral
agradable y que los altercados o discusiones no se manifiestan frecuentemente, éste realizara
sus funciones o actividades adecuadamente, pero si en todo caso existe presencia de que el
colaborador se sienta en un ambiente de trabajo poco o nada agradable, la probabilidad de
que se generen conflictos seria mayor, por lo que se hard presencia de insatisfacciéon y
descontentos por parte del empleado hacia sus superiores o iguales.
2.2.1.3 Capacitacion al personal

Surco (2017), sostiene que la capacitacion al personal es un proceso sistematico, pero

sobre todo dindmico, el cual se orienta a la obtencion de nuevas cogniciones y la creacion y



21

desenvolvimiento de actitudes, aptitudes y destrezas, para que de tal modo se puedan generar
condiciones necesarias, con el objetivo de que el trabajador cumpla de manera eficiente sus
actividades en su puesto de trabajo o incluso en cualquier otro ambiente laboral. Asimismo,
se sefiala que el proposito de la capacitacion es la de fortalecer y conceder poder al trabajador
para que pueda aceptar nuevos retos que se le presenten y de esa manera pueda poner en
practica las habilidades y conocimientos adquiridos en las capacitaciones. Por otro lado, el
término capacitacion ha sido anteriormente conocido como entrenamiento y adiestramiento;
no obstante, a lo largo de los afios el concepto de capacitacién ya toma una forma mas
entendible de lo que significa en si, como es, al aumento de los conocimientos y las

habilidades de la persona y un cambio en su calidad de pensar y en su calidad de vida.

Garcia (2019), indica que la capacitacion al personal dentro de la organizacion, tiene
la finalidad de que se implante un empefio con destreza y entusiasmo, en efectuar de manera
eficiente sus labores, si en todo caso se encuentra que el trabajador se encuentra capacitado,
desempefiard sus actividades con mayor destreza, con mayor capacidad, creando asi una
mayor produccion y productividad en la organizacion, que incida en el aumento de sus

ganancias, en el aumento de sus utilidades y llegar a tener una rentabilidad sostenible.

Rojas (2018), sostiene que en la actualidad uno de los temas mas tocados en las
organizaciones publicas y privadas se refiere a la capacitacion. Asimismo, indica que la
capacitacion del personal o al personal, es un proceso estimado como el conjunto de
actividades que se orientan al aprendizaje del trabajador o servidor publico de la empresa,
con la finalidad de adquirir mejores conocimientos y habilidades en el personal y obtener un
mejor ejercicio en el desarrollo de sus actividades diarias; asi como, en el caso de la empresa
publica Municipalidad Distrital de Lurin, especificamente en la Gerencia de Administracion
y Finanzas, las capacitaciones al personal implican generalmente, tomar conocimiento de

los manuales administrativos como es el caso del MOF (Manual de Organizacién y
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Funciones), el ROF (Reglamento de Organizacion y Funciones), el MAPRO (Manual de
Procedimientos), el TUPA (Texto Unico de Procedimientos Administrativos), el CAP
(Cuadro de Asignacion de Personal), entre otros manuales administrativos como el MPP
(Manual de Politicas Publicas) de cada institucion publica; en ese sentido, se realiza un
resumen de lo que significa cada manual administrativo: 1) EI MOF (Manual de
Organizacién y Funciones); tiene por finalidad, establecer la organizacion de la institucion
publica por medio de un organigrama funcional con la descripcion de los cargos publicos y
los puestos de trabajo; asi como, la definicion de las principales funciones de los cargos
publicos que deben desempefiar los funcionarios publicos elegidos como son el alcalde y los
regidores; asi como, establecer las funciones de los otros cargos, asignados a personas
seleccionadas para cumplir los fines y objetivos de la institucién. 2) EI ROF (Reglamento de
Organizacién y Funciones), tiene por finalidad establecer los procesos, procedimientos,
etapas, fases y pasos a seguir en la determinacion de las diversas gestiones publicas que
deben desempeniar los funcionarios y servidores publicos, para atender a la poblacion del
distrito o jurisdiccion publica, atender a los usuarios y contribuyentes del distrito. 3) El
MAPRO (Manual de Procedimientos), cumple con el objetivo de generar y establecer los
procesos y procedimientos para las diversas gestiones que realiza, los funcionarios y
servidores de la Municipalidad Distrital de Lurin en la Gerencia de Administracion y
Finanzas, en la atencion a la ejecucion de las obras publicas, planificacion de obras de
electrificacion, obras de saneamiento, obras civiles en la construccion de colegios,
hospitales, postas médicas, en coordinacion con el gobierno regional y con el gobierno
central para la asignacion de los recursos econdmicos, entre otros aspectos afines. 4) El
TUPA (Texto Unico de Procedimientos Administrativos), es un documento donde se
determina los procedimientos que deben realizar los usuarios de la municipalidad como son

los vecinos, pobladores, contribuyentes, que diariamente concurren a las diversas oficinas
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de la Municipalidad de Lurin, a solicitar diversas soluciones a sus peticiones, problemas,
reclamos, quejas, entre otros aspectos relacionados a sus intereses particulares de cada
poblador como una licencia de funcionamiento, pagos de auto valio, matrimonio civil, plano
catastral, certificado de posesion de vivienda, entre otros aspectos relacionados, por el que
se deben realizar diversos pagos establecidos en el TUPA y en concordancia con la UIT
(Unidad Impositiva Tributaria) del porcentaje tributario que corresponda a dichos pagos. 5)
El CAP (Cuadro de Asignacion de Personal), comprende la asignacién del personal que debe
desempefiar sus funciones en la Municipalidad Distrital de Lurin, considerando los cargos
asignados y los puestos de trabajo para cada funcionario y servidor publico; considerando el
costo de las remuneraciones a pagarse y los beneficios sociales como las bonificaciones
ordinarias, bonificaciones extraordinarias, pagos por negociaciones colectivas, pagos de
prestaciones econdmicas como las aportaciones a Essalud o a otras entidades de salud

privadas, pago de pensiones de jubilacion en casos establecidos por convenio, entre otros.

2.2.1.4 Reconocimiento laboral

Cepeda, Salguero & Séanchez (2017), sefialan que el reconocimiento laboral es un
conjunto de estrategias que las organizaciones emplean para que por medio de recompensas
de diversos tipos, feliciten o reconozcan a sus trabajadores, todo ello con la finalidad de
fortalecer aquellas actitudes positivas relacionadas con la direccidn estratégica, por lo que
en la actualidad se considera una accion trascendental que las empresas deben fomentar si
quieren encontrarse en el punto mas avanzado de los procedimientos de gestion empresarial,

y principalmente, del departamento de Gestion de Recursos Humanos.

Parada (2017), afirma que los premios son una clase de reconocimiento laboral que
motiva al trabajador a desenvolver nuevas y mejores cualidades en relacion a sus actividades

laborales. Sin embargo, también sostiene que el reconocimiento debe estar delimitado por
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las actividades efectuadas por los ejecutivos de las organizaciones, comprendiendo la
direccion, las actitudes con sus empleados y compafieros de trabajo, asi como también el

apoyo que se les ofrece.

2.2.1.5 Incentivos econdmicos

Bravo (2017), indica que un incentivo econdémico laboral es una recompensa de tipo
monetaria que la empresa le otorga a sus empleados, con el propdsito de incrementar la
eficiencia del propio trabajador, mostrar mejoras en el rendimiento de sus labores.
Asimismo, se puede definir como una clase de estimulo que se ofrece al trabajador por su
buena conducta o desempefio tanto laboral como en cualquier ambito organizacional, con el
objetivo de que se trabaje y se esfuerce por continuar de la misma manera. Ademas, es
preciso destacar que la empresa al brindar un incentivo econémico no pierde, por lo
contrario, con esa accion el trabajador se motiva y puede llegar a originar mas ingresos a la

empresa, considerando el aumento de sus capacidades y competencias laborales.

Aguilar y Ortiz (2016), sostienen que los incentivos econdmicos es un aliciente que
la empresa ofrece a los trabajadores, con el fin de incrementar el nivel de rendimiento y
produccion. Asimismo, con ese estimulo monetario, los trabajadores Ilegan a sentirse mas
animados e involucrados con sus labores, incluso este tipo de incentivos permite, de algin

modo, retener al personal y a la vez atraer a nuevos talentos humanos a la organizacion.

2.2.2 Variable 0.2: Desempeiio laboral
2.2.2.1 Definicion de desemperio laboral

Rojas y Vilchez (2018), indica que el desempefio laboral es cuando el trabajador
ostenta las actitudes, aptitudes, conocimientos y experiencias aprendidas, tanto laborales

como personales, ademas adquiere valores que favorecen en la obtencion de metas
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planteadas por la empresa. Por otro lado, el término desempefio laboral hace referencia a lo
que realmente hace el trabajador y no Gnicamente lo que sabe hacer, por ende, es importante
que se posean aspectos tales como: las aptitudes, la buena conducta disciplinaria, y las
caracteristicas personales son requeridas en el ejercicio de actividades o cargos establecidos
Yy, por consiguiente, la capacidad manifestada.

Reynaga (2017), sostiene que el desemperfio laboral de los trabajadores es la base
para el incremento del rendimiento y el prestigio de la organizacion; por lo tanto, existe
cierto interés de las empresas para poder optimizar el desempefio que se refleja en dichos
trabajadores; asi como, mejorar los impedimentos o contratiempos exhibidos en el trabajo.
Se puede afirmar que, el desempefio laboral se refiere a diversos logros de rendimiento y
productividad que desarrolla cada trabajador; con ello se puede determinar, si el empleado

evaluado se encuentre competente para ser ascendido en la organizacion.

2.2.2.2 Liderazgo y trabajo en equipo

Pastor (2018), sefiala que el liderazgo y trabajo en equipo merece ser interpretado
como un tipo de influencia por la que una persona, consigue que los integrantes de una
empresa contribuyan, apoyen en las actividades con labores libremente ejecutadas, y sobre
todo con el animo en la obtencion de los objetivos y metas de la organizacién. El individuo
que ocupa esta clase de poder es el Ilamado lider. Por ende, se denomina lider a una persona
a quien le resulta posible influenciar en las opiniones y actitudes de los integrantes de un
conjunto de personas capacitadas, conocedoras, competitivas y afines con los objetivos y las
metas de la organizacion denominado equipo, gremio, empresa, institucion u organizacion;
ademas, de mediar en sus decisiones, sin la necesidad de demostrarse formal o autoritario.
Por consiguiente, se podria indicar que el termino liderazgo hace referencia a dirigir y en

resumen, hacer que otros hagan, pero siempre decidiendo arménicamente las labores y con
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la menor dificultad para el colectivo. El trabajo en equipo, se logra justamente con la
influencia del lider para lograr que todos los integrantes del area, seccién, departamento,
divisién y la empresa en general, logren cumplir con los objetivos y metas de forma
armoniosa, colaborando unos con otros, cumpliendo el método “todos a uno y uno a todos”;
es decir, todos abocarse a resolver el problema y el problema es resuelto por todos los
integrantes del equipo de trabajo, demostrando las caracteristicas de capacidad,
competitividad, conocimiento, habilidades, destrezas e iniciativas personales o individuales
llevadas al equipos para la mejora de la gestion eficiente de la empresa o institucion.

De la Cruz & Huaman (2016), sostienen que es fundamental tomar en consideracién
que las operaciones ejecutadas por los trabajadores tienen la posibilidad de mejorar siempre
y cuando se tenga relacion directa con los clientes o usuarios o a quienes se les ofrecen
servicios. Cuando los trabajadores se unen y cumplen con sus expectativas, se genera un
esquema que conserva un sistema duradero de interrelaciones originando un renovado
equipo de trabajo, en el ya mencionado sistema, se presentan fenémenos y se desenvuelven
ciertos procesos, tales como la conexion del equipo, la unificacién de sus integrantes, la
manifestacion del liderazgo, entre otros; sin embargo, las labores que ejerce un equipo,
primordialmente yacen en la conducta y capacidades de sus miembros, lo que conlleva a
conceptuar que el entorno de las personas imputa circunstancias que necesitan estimarse para

un conseguir de un trabajo efectivo.

2.2.2.3 Compromiso institucional

Tito (2019), indica que en la actualidad las empresas no solo se centran en la
tecnologia, sino también se enfocan en el talento humano, quienes conocen de los conceptos
y definiciones del compromiso institucional, que implica: 1) Un alto nivel de motivacién

entre el lider y su equipo. 2) Union de todos los miembros del equipo. 3) Vision de futuro
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de hacer crecer a la seccion, departamento, empresa u organizacion. 4) Mision de conocer y
estar cumpliendo con la descripcion de los estipulados de dicha mision. 5) Valores de
respeto, disciplina, honestidad, ética de trabajo publico, que indica compromiso con la
institucion publica. 6) Demostrar un alto grado en el flujo de comunicaciones e
informaciones. 7) Capacidad individual y colectiva del equipo de trabajo de resolver los
problemas de la empresa publica, los usuarios, los contribuyentes, los proveedores, u otros
anadlogos. 8) Capacidad de trato con entre directivos y trabajadores. 9) Respeto y
cumplimiento de las leyes, reglamentos, normas legales internos y externos. 10) Demostrar
la capacidad de producir cambios importantes en la empresa publica o privada como en la
gerencia de administracién y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, para superar
todos los problemas, cambiar a los servidores deficientes, cambiar a los directivos
deficientes y precarios, cambiar las estructuras administrativas como los organigramas con
los cargos y puestos de trabajo, realizar auditorias administrativas, realizar las evaluaciones
de desempefio de todos los servidores de la municipalidad entre directivos y trabajadores,
entre otros, demostrando un fuerte compromiso institucional dentro de la empresa publica.
Palomino (2019), sostiene que el compromiso organizacional, o también conocido
como compromiso institucional, posee ciertos estudios que refieren a que es el prondstico
principal definido para el desempefio laboral, por esa razon es necesario contar con estudios,
enfoques o antecedentes que tengan como proposito otorgar informacion y descubrir cuél es
el verdadero entendimiento del desarrollo del compromiso organizacional e institucional.
Anchelia, Escalante, Inga & Olivares (2019), afirman que las empresas consiguen el
éxito a traves del compromiso organizacional o institucional que posee la persona o el
recurso humano, debido a que refiere, que la persona es un activo fundamental en el cual
opera la gestion de la organizacion, considerando el objetivo de valorar el nivel de

vinculacion y la lealtad que poseen la persona y los trabajadores para con la empresa.
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2.2.2.4 Calidad de trabajo

Alfonte (2019), sefiala que la nocién de la calidad de trabajo o también conocida
como Calidad de Vida Laboral (CVL) comprende las condiciones que guarden relacion con
el aspecto laboral, tales como los horarios, las remuneraciones, la linea de carrera, los
servicios obtenidos, las relaciones humanas, etcétera; las cuales, pueden ser exhibidas para
motivar, satisfacer las necesidades de los usuarios o clientes, y para optimizar el rendimiento
laboral, demostrando el desarrollo de una calidad de trabajo, acorde a los acontecimientos

de los problemas y sus posibles respuestas o soluciones a dichos problemas.

Cruz (2018), afirma que la importancia de la calidad de trabajo se centra en la calidad
de las labores desarrolladas por el trabajador, cumpliendo ciertos requisitos como: 1)
Cumplir los procesos y procedimientos del trabajo. 2) Respetar los pasos de los
procedimientos. 3) Tomar en cuenta los detalles menores del trabajo. 4) Revisar lo trabajado
o desarrollado; es decir, hacer retroalimentacion del trabajo realizado para encontrar las
deficiencias. 5) Corregir los pasos, etapas, procesos mal ejecutados o deficientes. Entonces,
el concepto de calidad del trabajo es que los trabajadores son la conexion existente entre las
empresas Yy los usuarios o clientes, relacionado al desempefio que cada empleado efectde, es
lo que hace posible que la compafiia 0 empresa publica o privada se mantenga y sea capaz
de lograr sus objetivos y metas; ello quiere decir, que ambos resultan beneficiados de cierto
modo, orientado a satisfacer al usuario o clientes; por esa misma razon, es muy fundamental
destacar la importancia de la calidad de trabajo, debido a que a través de la misma se
garantizan beneficios entre los trabajadores, la organizacién o empresa y los clientes o

usuarios de las empresas privadas y publicas u otras organizaciones mixtas.
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2.2.2.5 Sistemas de gestion

ISO 9001:2015 Sistema de calidad

Espinoza (2019), sostiene que la norma ISO 9001, es parte de la familia de normas
ISO 9000, la cual se forjo a través del Comité Tecnico ISO/TC 176, Sistemas de la calidad
de la Organizacion Internacional para la Estandarizacion. Asimismo, la norma ISO
9001:2015 detalla los requerimientos para la certificacion y/o valoracion del SGC de una
empresa, manifestando la competencia que posee la organizacion para satisfacer las
necesidades del cliente, ademéas cumplir con la reglamentacion y continuando con el SGC

que evidencia la mejora continua de la empresa.

ISO 37001:2016 Anti soborno

Garate (2019), indica que la norma 1SO 37001 es un modelo nuevo publicado por la
International Organization for Standardization (ISO) en el 2016, la norma se basa en
Sistemas de Gestion Anti Soborno. Dicha norma empez6 a coordinarse en el afio 2014 con
la colaboracion de expertos de mas de 30 paises y mas de 20 en funcién de observadores.
Ello, a causa de que se conoce que el soborno compone un alto riesgo comercial y es habitual
en muchas empresas por todo mundo y presente en todos los rubros existentes. Ademas, el
autor sostiene, que la norma la 1ISO 37001 es una herramienta flexible que fue disefiada para
amoldarse a todo tipo de organizaciones sin importar su tamafio, sector perteneciente o si
tiene fines lucrativos o no. En el modelo actual de la norma ISO 37001 de las organizaciones,
podemos encontrar relaciones entre los directores y el nivel elevado de gestion, pues tienen
como proposito la mejora continua y la aminoracion de riegos y delitos tales como el
soborno. Asimismo, para cumplir con la Gestion de Calidad Anti soborno, es necesario
emplear auditorias y administrar regimenes de denuncias que apelen a favor del desarrollo

de la norma.
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2.3. Definicion de términos bésicos

Ambiente fisico

Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color de las paredes,
la temperatura, el nivel de contaminacidn, entre otros, (Bastidas, Jiménez, & Vanegas, 2019).
Ambiente social

Que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas o entre
departamentos, la comunicacion y otros, (Guzman, 2018).

Capacidad

Se denominan capacidades a las cualidades psiquicas de las personalidades y su percepcion
del papel que desempefiara que son condicidn para realizar con éxito determinados tipos de
actividades, (Guzman, 2018).

Capacitacion

La capacitacion es un proceso mediante el cual el personal adquiere que ayudan al logro de
los objetivos de la organizacion, (Rojas F. , 2018).

Caracteristicas personales

Comprende un conjunto de atributos como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, las iniciativas, el comportamiento, los habitos, etcétera, (Castro, 2017).
Clima Organizacional

Clima organizacional es el conjunto de rasgos permanentes que representan una
organizacion, la distingue de otra e influye en la conducta de las personas que la forman,
(Castillo, 2019).

Comunicacion

Es el proceso de transferir informacion y comprension de una persona a otra. Es la manera
de relacionarse con otras personas a través de datos ideas pensamientos y valores (Frias,

Noel, & Silva, 2019).
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Desempefio laboral

La capacidad del trabajador se hace responsable para cumplir cabalmente con las 6rdenes y
obligaciones que deben cumplir diariamente los trabajadores y demostrar su eficiencia y
eficacia en las labores realizadas, (Espaderos, 2016).

Eficiencia

Mide la relacion entre los productos finales generados con respecto a los insumos o recursos
utilizados, alcanzar un cierto nivel de produccion utilizando el minimo de recursos posibles,
(Bastidas, Jiménez, & Vanegas, 2019).

Esfuerzo personal

Se define como el empleo enérgico del vigor o actividad del &nimo para conseguir algo
venciendo dificultades y generando su satisfaccion. Los seres humanos tienen que cooperar
unos con otros y estar comprometidos con sus funciones a pesar de la influencia del
comportamiento individual (Surco, 2017).

Evaluacion del desempefio laboral

Es un proceso técnico a través del cual en forma integral, sistematica y continua por parte de
los jefes valoran el conjunto de actitudes, rendimiento y comportamiento del trabajador

Iturralde, (Reynaga, 2017).



Capitulo 111: Metodologia de la investigacion

3.1 Enfoque de la investigacion
Segln Hernandez, Fernandez, & Baptista (2018), el enfoque cuantitativo mide las
variables en un determinado contexto; a su vez se analizan las mediciones obtenidas, las
cuales dan como resultado métodos estadisticos y se establece una serie de conclusiones
respecto de las hipdtesis, como también se derivan objetivos y preguntas de investigacion.
Por ello, la presente investigacion es de enfogque cuantitativo, porque se plantea un
problema y a su vez las hipoétesis, es decir ideas para poder solucionarlo, de la misma forma

se miden las dos variables.

3.2 Variables

3.2.1 Variable 0.1: Clima organizacional
Definicion conceptual:

El clima organizacional es el factor predominante de identificar y reconocer a las
personas sus capacidades internas, explorando sus motivaciones externas y cumpliendo sus
objetivos y metas dentro de la institucion, satisfactoriamente con eficiencia, (Castillo, 2019).

El clima organizacional es la que se encarga de identificar y reconocer a las personas,
explorando sus motivaciones, esto implica tratar a un grupo de componentes y
determinantes, con la satisfaccion de necesidades que ofrezcan una vision global de la
organizacion y los estilos de direccion en la gerencia de la empresa.
Definicion operacional:

El clima organizacional opera libremente con las personas, las personas son el
vinculo predominante para realizar que el clima organizacional se ajuste a determinado
procesos, procedimientos, actividades, tareas e instructivos como los lineamientos de

politicas dentro de la empresa como ejemplo, que todos los trabajadores deben laborar con
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un uniforme de trabajo, deben respetar el horario de ingreso, premiar a los trabajadores

sobresalientes del mes, premiar a quienes solucionan problemas con eficiencia, eficacia,

efectividad con productividad y logros obtenidos para la organizacion, (Jaimes, 2019).

VARIABLE (X) DIMENSIONES

INDICADORES

X1: Ambiente de trabajo

X.1.1 Planificacién y organizacion
X.1.2 Ideas para mejorar sus trabajos
X.1.3 Formas de resolver problemas

Clima X2: Capacitacion al personal
organizacional

X.2.1 Conocimiento de normas
legales

X.2.2 Deberes y derechos laborales
X.2.3 Politicas publicas municipales

X.3: Reconocimiento laboral

X.3.1 Incentivos econdmicos
X.3.2 Premios por performance
X.3.3 Promociones y ascensos

Fuente: Elaboracion propia

3.2.2 Variable 0.2: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

El desempefio laboral es el conjunto de atributos, capacidades, relacionados a los

rendimientos internos y externos, de aptitudes y comportamientos dentro de la institucion

para quién labora y que debe ser evaluado periddicamente para elevar su nivel de desempefio

laboral, (Castillo, 2019)

El desempefio laboral es un conjunto de capacidades y actitudes positivas generales

de los trabajadores hacia su trabajo, con ello se refleja la productividad que presentan al

momento de realizar sus trabajos, demostrando eficiencia, eficacia y productividad en la

Municipalidad Distrital de Lurin. Sin embargo, a la fecha de la investigacion, los
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trabajadores de dicha comuna, deben mejorar sus capacidades, siendo atendidas por el
alcalde, regidores y funcionarios de turno.
Definicion operacional:

El desempefio laboral confiere un conjunto de operaciones que deben desarrollar los
directivos y los trabajadores de una empresa publica o privada, tomando en cuenta el
cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion; asi como llevando a efecto un
periodo de evaluaciones del desempefio periodicamente para mejorar el rendimiento de los
directivos y trabajadores de la empresa, en funcion a la satisfaccion de las necesidades del

usuario o cliente por las cuales existe la empresa, institucion u organizacion, (Jaimes, 2019).

VARIABLE (Y) DIMENSIONES INDICADORES

Y.1.1 Relaciones interpersonales
Y1: Liderazgo y trabajo en | Y.1.2 Compafierismo en el trabajo

equipo Y.1.3 Soluciona dudas y conflictos
Desempefio Y2: Compromiso institucional | Y.2.1 Conoce la vision y la mision
laboral Y.2.2 Aporta ideas para mejorar

Y.2.3 Utilizacion de tecnologias

Y.3: Calidad de trabajo Y.3.1 Sistemas de gestion
Y.3.2 1ISO 9001:2015
Y.3.3 1SO 37001:2015

Fuente: Elaboracién propia.
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El clima organizacional es el factor | La definicion operacional del clima X.1.1 Planificacion y organizacion
predominante de identificar y | organizacional, se refiere a un | X.1: Ambiente de trabajo | X.1.2 Ideas para mejorar sus trabajos
reconocer a las personas sus | conjunto de actividades, funciones, X.1.3 Nuevas formas de resolver los

X): Clima | capacidades internas, explorando | atribuciones, tareas, instrucciones y problemas

organizacional sus motivaciones externas y | actos que realizan de una u otra forma X.2.1 Informacion que se requiere

cumpliendo sus objetivos y metas
dentro de la institucion,
satisfactoriamente con eficiencia,
(Castillo, 2019).

los directivos y trabajadores de una
organizacion, en funcion a la
satisfaccion de las necesidades de los
usuarios o clientes, (Jaimes, 2019).

X.2: Capacitacién al | X.2.2 Canales de comunicacién

personal X.2.3 Premios por los logros alcanzados
X.3.1 Incentivos econémicos

X.3: Reconocimiento | X.3.2 Premios pro performance

laboral X.3.3 Promociones y ascensos

(Y): Desempefio
laboral

El desempefio laboral es el conjunto
de atributos, capacidades,
relacionados a los rendimientos
internos y externos, de aptitudes y
comportamientos dentro de la
institucién para quién labora y que
debe ser evaluado periddicamente
para elevar su nivel de desempefio
laboral, (Castillo, 2019).

La definicion operacional  del
desempefio laboral, se refiere a las
atribuciones, funciones, actividades,
tareas, acciones, instrucciones, que
desarrollan  los  funcionarios o
directivos de una empresa publica o
privada, demostrando el nivel de su
rendimiento mediante la solucién de
problemas, (Jaimes, 2019).

Y.1: Liderazgo y trabajo
en equipo

Y.1.1 Relaciones interpersonales
Y.1.2 Compafierismo en el trabajo
Y.1.3 Solucién a dudas y conflictos

Y.2:
institucional

Compromiso

Y.2.1 Conoce la vision y la mision
Y.2.2 Aporta ideas para mejorar
Y.2.3 Utilizacion de tecnologias

Y.3: Calidad del trabajo

Y.3.1 Sistemas de gestion
Y.3.2 Sistema I1SO 9001:2015
Y.3.3 Sistema ISO 37001:2014

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Hipotesis

3.3.1 Hipdtesis general
El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia

de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

3.3.2 Hipotesis especificas

Hipétesis especifica 1

El ambiente de trabajo se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia
de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

Hipétesis especifica 2

La capacitacion al personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracién y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019
Hipotesis especifica 3

El reconocimiento laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la

gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

3.4 Tipo de investigacion

Por el tipo de investigacion, el presente estudio reunié las condiciones necesarias para
ser denominado como béasico o puro o fundamental, pues buscd establecer una serie de
proposiciones coherentes sobre el fendmeno en estudio mediante los conocimientos existentes,
clasicos y contemporaneos, (Bernal C. A., 2016).

En el presente estudio se utilizo el tipo de investigacion basico; el cual, se encuentra

dentro del ambito cuantitativo correlacional causal, por efecto de las variables y dimensiones.



37

De acuerdo a Bernal (2016), este tipo de trabajo académico se fundamenta en la medicién
de las caracteristicas de los fendmenos sociales; considerando que se toman los conocimientos
tedricos bésicos existentes, para buscar mejorarlos o cambiarlos, en funcion a la satisfaccion de
las necesidades de los usuarios o clientes, mediante nuevos conocimientos y habilidades.

3.5 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion respondid a un disefio de tipo no experimental de corte
transversal y correlacional, pues no se manipuld ni se sometio6 a prueba las variables de estudio.
Es no experimental, porque “la investigacion que se realiza es sin manipular deliberadamente
las variables, para ver su efecto sobre otras variables”. Hernandez, Fernandez & Baptista (2018).

Es transversal, pues su propoésito es “describir variables y analizar su incidencia e

interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”

3.6. Poblacién y Muestra

3.6.1 Poblacion

Baena (2017), indica que la poblacidn es el conjunto de elementos del universo,; también
entendido como el sub conjunto del universo que abarca a todas las personas o individuos,
sujetos, elementos como objetos, contratos, programas, documentos administrativos como
manuales, normas legales, normas internas, reglamentos, planes, programas, organizaciones
como empresas, microempresas, pequefias empresas, medianas y grandes empresas, entre otros
elementos aceptados por las ciencias metodoldgicas estadisticas.

La poblacion para nuestra investigacion, fue conformada por 22 trabajadores o
servidores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin

en el afio 2019, conformada por los gerentes, jefes, supervisores y empleados publicos del area.
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3.6.2. Muestra

El tamafio de la muestra fue de 22 trabajadores de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, por ser una muestra censal menor a cincuenta
trabajadores o elementos; por ello, de acuerdo al muestreo probabilistico aleatorio simple, la
muestra es la misma cantidad de elementos de la poblacion indicada en el estudio; asimismo, de
acuerdo a (Valderrama, 2018), la muestra cuando es pequefia, serd la misma cantidad de la

poblacidn, por ser una cuestion de interpretacion teorica frente a los acontecimientos reales.

3.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas

De acuerdo a (Vara, 2018), las técnicas de investigacion que se utilizaron en la
investigacion fueron los siguientes:
1) Las encuestas; que son los actos administrativos que se aplicaron al personal que trabaja en
la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, con el fin de
recabar informacion sobre las preguntas del instrumento denominado cédula de cuestionario.
2) El analisis documental; pues se utilizd para analizar las normas legales, la informacion
bibliografica, las evaluaciones de desempefio de algunos servidores, los manuales
administrativos como el MOF, el ROF, el MAPRO, el TUPA y otros aspectos relacionados con
el estudio indicado, manteniendo el rol de la investigacion dentro de los aspectos formales.
3) La entrevista no guiada; siendo actos de conversacion preliminar para motivar a los
encuestados en funcion a obtener los datos necesarios para el procesamiento estadistico,
considerando que algunos trabajadores no aceptaron responder a las preguntas del cuestionario.

Instrumentos
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(Valderrama, 2018), indicd que los instrumentos que se utilizaron en la investigacion
fueron los siguientes:
1. Cédula de Cuestionario. - Este instrumento se aplico para llevar a cabo la encuesta.
2. Guia de analisis documental. - Este instrumento fue utilizado para anotar la informacion de
las normas legales, los manuales administrativos, los libros, las revistas, internet y otras fuentes.
3. Los resultados obtenidos después del procesamiento estadistico de los datos seran
representados mediante graficos para facilitar su interpretacion. Los procedimientos antes

mencionados se ejecutaran mediante el programa Excel y el estadistico SPSS version 25.

3.8 Validez de los instrumentos
Villaourdufia (2019), manifiesta que el concepto de validez de los instrumentos en metodologia
de la investigacion se refiere a conocer y reconocer la construccion de las preguntas para el
instrumento denominado comdnmente como cédula de cuestionario; dichas preguntas deben
estar construidas en base a las variables, a las dimensiones y a los indicadores; en ese sentido,
los jueces expertos verifican que las preguntas cumplan con dichos procedimientos en su
confeccion o construccion, verificando los criterios de claridad, objetividad, coherencia,
consistencia, pertinencia, actualidad, organizacion, metodologia, aplicacion y suficiencia.

Villaordufia (2019), asevero6 qué:

Lo que es verdadero o se acerca a la verdad, todo ello debe mantenerse; en ese

sentido, se considera que las preguntas en una investigacién son validos cuando las

preguntas estan libre de errores o sesgos; asi, los errores 0 sesgos se deben a

problemas metodoldgicos de tres categorias: sesgos de seleccidn, sesgo en la

medicion y sesgo de confusién; entonces, para prevenir los errores y sesgos se

pueden seguir algunas estrategias: 1) Incluir la definicion operacional de las
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variables. 2) Capacitar a los sujetos que van a realizar las preguntas para las
mediciones 0 encuestas. 3) Verificar el adecuado funcionamiento de los
instrumentos de medicion. 4) La validacion de los cuestionarios debe ser en el
idioma que se va a aplicar. 5) Adecuacion al idioma de los participantes. 6) Ser auto
aplicables. 7) Validez de expertos. 8) Considerar criterios de evaluacion. 9)
Cuantificar la variabilidad de las mediciones 10) Punto de vista estadistico.

Para realizar la encuesta en nuestro caso, fue utilizado dos cuestionarios de 10 preguntas
por cada variable; los cuales fueron validados a traves del juicio de tres (3) expertos que en
nuestro caso comprende a tres profesionales contables o con carreras afines a la contabilidad,
con grados de Magister, Maestro o Doctor; asi como se ha considerado los puntos de evaluacion
correspondientes; asimismo, se presenta un cuadro de validez con el juicio de los tres expertos,
profesores profesionales con los grados indicados que aprueban las preguntas de los
cuestionarios, para luego ser aplicadas a los encuestados por medio de la técnica de la encuesta

a los 22 trabajadores de la gerencia indicada de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Cuadro de validez con juicio de expertos:

o JUECES
N CRITERIOS 1 12 I3 TOTAL
1 |Claridad 5 5 5 14
2 | Objetividad 4 4 5 13
3 | Actualidad 5 5 5 14
4 | Organizacién 4 4 5 14
5 | Suficiencia 5 5 4 14
6 | Pertinencia 4 5 5 13
7 | Consistencia 4 4 4 12
8 | Coherencia 4 5 5 13
9 | Metodologia 5 5 5 14
10 | Aplicacion 5 5 5 14
PUNTAJES 45 47 48 140

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 1: Cuadro de validez de expertos

Calculo del coeficiente de validez

> Puntaje obtenido = 140 = 0.933333333
¥ Puntaje maximo 150

Interpretacion:

El cuadro de validez de expertos muestra los resultados de los tres jueces expertos que validaron
las preguntas del cuestionario con un puntaje igual al 93.33% de aprobacion; indicando que con
estos resultados debe llevarse a efecto la técnica de la encuesta a los participantes trabajadores

servidores de la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin.

3.9 Confiabilidad de los datos
Variable Clima organizacional,

Alfa de Cronbach para Clima Organizacional

Tabla 2: Fiabilidad de los datos de los instrumentos de la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,821 10

Fuente: Elaboracién propia
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Variable Desempefio laboral,

Alfa de Cronbach para Desempefio Laboral

Tabla 3: Fiabilidad de los datos de los instrumentos de la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,796 10

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4: Fiabilidad de los datos de los instrumentos de ambas variables

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,896 20

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
Podemos constatar de la tabla 3 que, los 20 items que conforman las preguntas de las variables
clima organizacional y desempefio laboral, se consigui6 una fiabilidad o confiabilidad de 0,896

grados de confiabilidad; por ende, se concluye que los datos obtenidos son altamente confiables.



Capitulo IV: Resultados
4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Estadistica inferencial
Pruebas de normalidad

Tabla 5: Prueba de normalidad de la variable Clima organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ,156 22 173 ,948 22 293
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO LABORAL ,220 22 ,007 ,930 22 ,126

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Propia Software SPSS v.25

Grafico Q-Q normal de CLIMA ORGANIZACIONAL

Normal esperado

an an

Valor observado

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 1: Prueba de normalidad de la variable Clima organizacional

En la tabla 4 y figura 1 se observa que los datos de clima organizacional no siguen una
distribucion normal pues, su nivel de significancia fue de 0,293 > (mayor) a 0,05; por esto, se

determina que, la distribucion de los datos no es normal y por ello se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipotesis alterna.
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Tabla 6: Prueba de normalidad de la variable Desempefio laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ,156 22 173 ,948 22 ,293
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO LABORAL ,220 22 ,007 ,930 22 ,126

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Grafico Q-Q normal de DESEMPENO LABORAL.

Normal esperado

Valor observado

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 2: Prueba de normalidad de la variable Desempefio laboral

En latabla 5y figura 2 se observa que los datos de desempefio laboral no siguen una distribucion
normal pues, su nivel de significancia fue de 0,126 > (mayor) a 0,05; por esto, se determina que,
la distribucion de los datos no es normal y por ello se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.
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Prueba de hipétesis

Prueba de la hipotesis general

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la

gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Tabla 7: Correlacion entre las variables Clima organizacional y Desempefio laboral

Correlaciones

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de 1,000 ,790™
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
DESEMPENO Coeficiente de ,790™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia Software SPSS v.25

Interpretacion:

En la tabla 6 se puede visualizar los resultados de la prueba de hip6tesis igual a 0,790 grados
de correlacion, siendo muy alta, positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral; del mismo modo, presenta un nivel de significancia de 0,000 siendo menor
a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, el
clima organizacional se relaciona significativamente con el desemperfio laboral en la gerencia

de administracién y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 20109.
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Prueba de la primera hipétesis especifica

Ha: El ambiente de trabajo se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Ho: EI ambiente de trabajo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la

gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Tabla 8: Correlacion entre la primera dimension y la variable Desempefio laboral

Correlaciones
AMBIENTE DESEMPENO
DE TRABAJO LABORAL

Rho de Spearman ~ AMBIENTE DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,881™
TRABAJO Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
DESEMPENO Coeficiente de correlacion ,881™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia Software SPSS v.25

Interpretacion:

En la tabla 7 se puede visualizar los resultados de la prueba de hipoétesis igual a 0,881 grados
de correlacion, siendo muy alta, positiva y significativa entre el ambiente de trabajo y el
desemperio laboral; del mismo modo, presenta un nivel de significancia de 0,000 siendo menor
a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, el
ambiente de trabajo se relaciona significativamente con el desemperio laboral en la gerencia de

administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.
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Prueba de la segunda hipétesis especifica

Ha: La capacitacion al personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Ho: La capacitacion al personal no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Tabla 9: Correlacion entre la segunda dimensién y la variable Desempefio laboral

Correlaciones
CAPACITACION DESEMPENO
DEL PERSONAL LABORAL

Rho de Spearman CAPACITACION DEL  Coeficiente de correlacion 1,000 617
PERSONAL Sig. (bilateral) . ,002
N 22 22
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 617 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,002
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia Software SPSS v.25

Interpretacion:

En la tabla 8 se puede visualizar los resultados de la prueba de hipoétesis igual a 0,671 grados
de correlacidn, siendo positiva y moderada entre la capacitacion del personal y el desempefio
laboral; del mismo modo, presenta un nivel de significancia de 0,002 siendo menor a 0,05 por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, la capacitacion
al personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de

administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.
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Prueba de la tercera hipoétesis especifica

Ha: El reconocimiento laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Ho: El reconocimiento laboral no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.

Tabla 10: Correlacion entre la tercera dimension y la variable Desempefio laboral

Correlaciones
RECONOCIMIENTO DESEMPENO

LABORAL LABORAL
Rho de Spearman RECONOCIMIENTO  Coeficiente de 1,000 580"
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
N 22 22
DESEMPENO Coeficiente de ,580™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 22 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Propia Software SPSS v.25

Interpretacion:

En la tabla 9 se puede visualizar los resultados de la prueba de hip6tesis igual a 0,580 grados
de correlacién, siendo positiva y moderada entre el reconocimiento laboral y el desempefio
laboral; del mismo modo, presenta un nivel de significancia de 0,005 siendo menor a 0,05 por
lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, el reconocimiento
laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de

administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.
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4.1.2 Estadistica descriptiva
Tablas de frecuencia

Tabla 11 : ¢Los trabajadores de la gerencia de administracién y finanzas realizan la
planificacion y organizacion de los proyectos publicos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 9,1
Casi siempre 11 50,0 50,0 59,1
Siempre 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casl siempre Siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 3: ¢Los trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas realizan la
planificacién y organizacién de los proyectos publicos?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 10 y la figura 3, el porcentaje valido de respuestas sobre la
planificacién y organizacion de los proyectos en bien de la mejora del desempefio laboral es
como sigue: A veces: 9,09%, Casi siempre: 50% y Siempre: 40,91%, totalizando el 100% de

respuestas de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para el estudio.
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Tabla 12 : ¢ Considera usted que es necesario que los trabajadores administrativos aporten

ideas para mejorar sus trabajos actuales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 11 50,0 50,0 54,5
Siempre 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

50

40

Porcentaje

10

0

A veces
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Casi siempre

Siempre

Figura 4: ¢Considera usted que es necesario que los trabajadores administrativos aporten

ideas para mejorar sus trabajos actuales?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 11 y la figura 4, el porcentaje valido de respuestas sobre las

ideas para mejorar sus trabajos en la en bien de la mejora del desempefio laboral es como sigue:

A veces: 4,55%, Casi siempre: 50% y Siempre: 45,45%, totalizando el 100% de respuestas de

los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 13 : ¢ Los trabajadores deben tener formas de resolver los problemas con ideas,
técnicas, conocimientos en bien de la comunidad distrital?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 5 22,7 22,7 22,7
Casi siempre 8 36,4 36,4 59,1
Siempre 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

50

40

Porcentaje
g

10

0

A veces Casi slempre Slempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura5: ¢ Los trabajadores deben tener formas de resolver los problemas con ideas, técnicas,
conocimientos en bien de la comunidad distrital?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 12 y la figura 5, el porcentaje valido de respuestas sobre la
resolucion de problemas con ideas, técnica, conocimientos en bien de la comunidad es como
sigue: A veces: 22,73%, Casi siempre: 36,36% y Siempre: 40,91%, totalizando el 100% de
respuestas de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la

investigacion realizada.
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Tabla 14 : ¢EIl conocimiento de las normas legales es fundamental para realizar una
adecuada gestion municipal en finanzas municipales?

Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 11 50,0 50,0 50,0
Siempre 11 50,0 50,0 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Casi siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Siempre

Figura6: ¢ El conocimiento de las normas legales es fundamental para realizar una adecuada
gestion municipal en finanzas municipales?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 13 y la figura 6, el porcentaje valido de respuestas sobre una

adecuada gestiéon municipal en finanzas municipales es como sigue: Casi siempre: 50% y

Siempre: 50%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados. Por tanto, el presente

resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 15 : ¢Los deberes y derechos laborales deben cumplirse y respetarse en la gerencia de
administracion y finanzas del Municipio de Lurin?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 9 40,9 40,9 45,5
Siempre 12 54,5 54,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 7: ¢Los deberes y derechos laborales deben cumplirse y respetarse en la gerencia de
administracion y finanzas del Municipio de Lurin?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 14 y la figura 7, el porcentaje valido de respuestas sobre si se
cumple y se respeta los deberes y derechos laborales es como sigue: A veces: 4,55%, Casi
siempre: 40,91% y Siempre: 54,55%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados. Por

tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 16 : ¢ Las politicas publicas municipales son normas internas que se deben
implementar para los fines de mejoras de gestion municipal?

Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 15 68,2 68,2 68,2
Siempre 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Casi siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Siempre

Figura 8: ¢ Las politicas publicas municipales son normas internas que se deben implementar
para los fines de mejoras de gestion municipal?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 15 y la figura 8, el porcentaje valido de respuestas sobre si se

implementa o no las politicas municipales es como sigue: Casi siempre: 68,18% y Siempre:

31,82%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados. Por tanto, el presente resultado

es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 17 : ¢ En la gerencia de administracion y finanzas se reciben incentivos econdémicos
cuando los trabajos son de alta calidad profesional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 15 68,2 68,2 72,7
Siempre 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 9: ¢En la gerencia de administracion y finanzas se reciben incentivos econémicos
cuando los trabajos son de alta calidad profesional?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 16 y la figura 9, el porcentaje valido de respuestas sobre si se
reciben o no incentivos econémicos cuando se realizan trabajos de alta calidad es como sigue:
A veces: 4,55%, Casi siempre: 68,18% y Siempre: 27,27%, totalizando el 100% de respuestas

de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para el estudio realizado.
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Tabla 18 : ¢ Estan los premios disponibles por las altas performances cuando se cumplen
con las politicas publicas de la gestion municipal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 9,1
Casi siempre 10 45,5 45,5 54,5
Siempre 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 10: ¢ Estan los premios disponibles por las altas performances cuando se cumplen con
las politicas publicas de la gestién municipal?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 17 y la figura 10, el porcentaje valido de respuestas sobre si se
encuentran los premios cuando se cumplen con las politicas publicas es como sigue: A veces:
9,09%, Casi siempre: 45,45% y Siempre: 45,45%, totalizando el 100% de respuestas de los

encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 19 : ¢ Considera usted que las promociones y los ascensos deben ser parte de una
linea de carrera para los trabajadores municipales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 10 45,5 45,5 50,0
Siempre 11 50,0 50,0 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 11: ;Considera usted que las promociones y los ascensos deben ser parte de una linea
de carrera para los trabajadores municipales?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 18 y la figura 11, el porcentaje valido de respuestas sobre si se
los ascensos y promociones se deben dar por medio de una linea de carrera es como sigue: A
veces: 4,55%, Casi siempre: 45,45% y Siempre: 50%, totalizando el 100% de respuestas de los

encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 20 : ¢Las promociones son por el cumplimiento de metas y los ascensos son parte de la
politica de recursos humanos de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 8 36,4 36,4 36,4
Casi siempre 8 36,4 36,4 72,7
Siempre 6 27,3 27,3 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 12: ;Las promociones son por el cumplimiento de metas y los ascensos son parte de
la politica de recursos humanos de la institucién?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 19 y la figura 12, el porcentaje valido de respuestas sobre si los
ascensos y cumplimento de metas provienen del area de recursos humanos es como sigue: A
veces: 36,36%, Casi siempre: 36,36% y Siempre: 27,27%, totalizando el 100% de respuestas de

los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 21 : ;Cuéndo se aplica liderazgo y trabajo en equipo se complementan correctamente
con las excelentes relaciones interpersonales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 9,1
Casi siempre 11 50,0 50,0 59,1
Siempre 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 13: ¢ Cuando se aplica liderazgo y trabajo en equipo se complementan correctamente
con las excelentes relaciones interpersonales?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 20 y la figura 13, el porcentaje valido de respuestas sobre si la
aplicacion de liderazgo y trabajo en equipo complementan las excelentes relaciones
interpersonales es como sigue: A veces: 9,09%, Casi siempre: 50% y Siempre: 40,91%,
totalizando el 100% de respuestas de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es

satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 22 : ¢ EI compafierismo en el trabajo es una manifestacion de buena voluntad para
elevar el desemperio laboral en la gerencia indicada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 13,6 13,6 13,6
Casi siempre 10 45,5 45,5 59,1
Siempre 9 40,9 40,9 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 14: ;El compafierismo en el trabajo es una manifestacion de buena voluntad para
elevar el desemperio laboral en la gerencia indicada?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 21 y la figura 14, el porcentaje valido de respuestas sobre si el
compafierismo es una manifestacién para el incremento del desempefio laboral es como sigue:
A veces: 13,64%, Casi siempre: 45,45% y Siempre: 40,91%, totalizando el 100% de respuestas

de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para el estudio realizado.
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Tabla 23 : ¢ Los trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas resuelven las
dudas y conflictos con ayuda del gerente del area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 11 50,0 50,0 54,5
Siempre 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Casl siempre

Siempre

Figura 15: ¢ Los trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas resuelven las dudas

y conflictos con ayuda del gerente del area?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 22 y la figura 15, el porcentaje valido de respuestas sobre si la

gerencia de administracion resuelve las dudas con ayuda del gerente es como sigue: A veces:

4,55%, Casi siempre: 50,00% y Siempre: 45,45%, totalizando el 100% de respuestas de los

encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 24 : ¢ Los trabajadores conocen la vision y la mision de la gerencia de administracién
y finanzas de la Municipalidad de Lurin?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 4 18,2 18,2 18,2
Casi siempre 11 50,0 50,0 68,2
Siempre 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 16: ¢ Los trabajadores conocen la vision y la misién de la gerencia de administracion
y finanzas de la Municipalidad de Lurin?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 23 y la figura 16, el porcentaje valido de respuestas sobre si los
trabajadores tienen conocimiento de la vision y misién de la gerencia es como sigue: A veces:
18,18%, Casi siempre: 50,00% y Siempre: 31,82%, totalizando el 100% de respuestas de los

encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 25 : ¢ El compromiso institucional hace que los trabajadores aporten nuevas ideas para

mejorar la gestion municipal del area respectiva?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 4,5 4,5 4,5
Casi siempre 13 59,1 59,1 63,6
Siempre 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Siempre

Figura 17: ¢ El compromiso institucional hace que los trabajadores aporten nuevas ideas para

mejorar la gestién municipal del area respectiva?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 24 y la figura 17, el porcentaje valido de respuestas sobre si el

compromiso de los trabajadores hace que aporten nuevas ideas es como sigue: A veces: 4,55%,

Casi siempre: 59,09% y Siempre: 36,36%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados.

Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 26 : ¢ La utilizacidn de las tecnologias es un procedimiento para mejorar que
compromete a los trabajadores y usuarios del Municipio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 9,1
Casi siempre 10 45,5 45,5 54,5
Siempre 10 45,5 45,5 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 18: ¢La utilizacion de las tecnologias es un procedimiento para mejorar que
compromete a los trabajadores y usuarios del Municipio?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 25 y la figura 18, el porcentaje valido de respuestas sobre si la
utilizacion de la tecnologia permite la mejora que compromete a los trabajadores es como sigue:
A veces: 9,09%, Casi siempre: 45,45% y Siempre: 45,45%, totalizando el 100% de respuestas

de los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion.



65

Tabla 27 : ¢ Para realizar trabajos de calidad se deben cumplir requisitos exigidos en favor
de los usuarios de la Municipalidad de Lurin?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 8 36,4 36,4 36,4
Casi siempre 6 27,3 27,3 63,6
Siempre 8 36,4 36,4 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 19: ;Para realizar trabajos de calidad se deben cumplir requisitos exigidos en favor
de los usuarios de la Municipalidad de Lurin?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 26 y la figura 19, el porcentaje valido de respuestas sobre si se
debe realizar los trabajos de calidad en favor de los usuarios es como sigue: A veces: 36,36%,
Casi siempre: 27,27% y Siempre: 36,36%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados.

Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 28 : ¢ Con los reconocimientos y premios laborales los trabajadores realizan trabajos
sin errores y elevando su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 9,1
Casi siempre 9 40,9 40,9 50,0
Siempre 11 50,0 50,0 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 20: ¢Con los reconocimientos y premios laborales los trabajadores realizan trabajos
sin errores y elevando su desemperio laboral?

Interpretacion:

Tal como se observa en latabla 27 y la figura 20, el porcentaje valido de respuestas sobre si con
los premios laborales los trabajadores ya no comenten errores es como sigue: A veces: 9,09%,
Casi siempre: 40,91% y Siempre: 50,00%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados.

Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 29 : ¢ Es verdad que cuando los trabajadores son competentes realizan trabajos de
alta calidad y pueden hacerlo en forma independiente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 91 91 91
Casi siempre 13 59,1 59,1 68,2
Siempre 7 31,8 31,8 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 21: ¢ Es verdad que cuando los trabajadores son competentes realizan trabajos de alta
calidad y pueden hacerlo en forma independiente?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 28 y la figura 21, el porcentaje valido de respuestas sobre si los
trabajadores competentes realizan trabajos de alta calidad es como sigue: A veces: 9,09%, Casi
siempre: 59,09% y Siempre: 31,82%, totalizando el 100% de respuestas de los encuestados. Por

tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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Tabla 30 : ¢ Los trabajadores que tienen altas capacidades y son competentes pueden
trabajar independientemente en favor del Municipio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 7 31,8 31,8 31,8
Casi siempre 10 45,5 45,5 77,3
Siempre 5 22,7 22,7 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia Software SPSS v. 25
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Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Figura 22: ¢ Los trabajadores que tienen altas capacidades y son competentes pueden trabajar
independientemente en favor del Municipio?

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 29 y la figura 22, el porcentaje valido de respuestas sobre si los
trabajadores con altas capacidades pueden trabajar de forma independiente es como sigue: A
veces: 31,82%, Casi siempre: 45,45% y Siempre: 22,73%, totalizando el 100% de respuestas de

los encuestados. Por tanto, el presente resultado es satisfactorio para la investigacion realizada.
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4.2 Discusion
El presente trabajo de investigacion de tesis lleva como titulo: “El clima organizacional
y el desempefio laboral en la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Distrital de Lurin, Lima 2019”; dicho problema general fue la falta de nivel de clima
organizacional que incide negativamente en el desempefio laboral; cuyo objetivo general fue,
establecer la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral; cuya hipétesis general
fue que el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la empresa indicada; consiguiendo como resultado de
la prueba de hipotesis igual a 0,790 grados de correlacion siendo de esta manera alto, positivo
y significativo, con un nivel de significancia igual a p=0,000 siendo menor a g=0,05 que
representa el 95% de confiabilidad de los resultados y el 5% de nivel de no confiabilidad de los
resultados; concluyendo que, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, para
determinar que el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019.
El resultado presentado coincide con lo presentado por Sum (2015), quien efectu6 una
tesis de titulo “Motivacion y desempefio laboral, Estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la Zona 1 de Quetzaltenango”, presentado por
Monica lvette Sum Mazariegos, previo a conferirsele el Titulo de Psicdloga Industrial /
Organizacional en el Grado Académico de Licenciada, Universidad Rafael Landivar,
Quetzaltenango, Guatemala; cuyo objetivo general fue, establecer la influencia de la motivacion
en el desemperio laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango; cuyos resultados fue de un aproximado en general de 0,930 grados de
correlacion de aplicar conocimientos y politicas administrativas para la mejora del desempefio

laboral del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango;
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en conclusion, la motivacion inflye en el desempefio laboral por la aplicacion de la escala de
motivaciones psicosociales de incentivos y satisfaccion con aceptacion e integracion social,
reconicmiento social, autoestima y autoconcepto, autodesarrollo, poder y seguridad.

Respecto a la primera hipétesis especifica, se determina que el ambiente de trabajo se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de administraciéon y
finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019; siendo su objetivo especifico,
establecer la relacion que existe entre el ambiente de trabajo y el desempefio laboral en la
empresa publica indicada; logrando un resultado igual a 0,881 grados de correlacién, siendo
fuerte, positivo y alto, con un nivel de significancia igual a p=0,00 siendo menor a q=0,05 que
figura el 5% de no confiabilidad y el 95% de confiabilidad de los resultados; concluyendo asi,
que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, en la aplicacion de la dimension
ambiente de trabajo para determinar que dicho ambiente de trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de administracion y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 20109.

El resultado presentado concuerda o coincide con lo expuesto por Pastor (2018) quién
realiz6 una tesis de titutlo: “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017,
presentado por Andrea Paola Pastor Guillén, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion, Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, Pert”’; tuvo como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con el desempefio laboral; con
un resultado aproximado igual a 0,941 grados de correlacion, con un nivel de confianza del 95%
y un 5% de no confiabilidad, donde se demuestra que la hipdtesis alternativa es aceptada al
considerar que mediante el desempefio laboral se aumenta con el clima organizacional de los

trabajadores de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima, afio 2017;
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concretando que se logra superar los problemas con las mejoras en el rendimiento de los
trabajadores indicados, coincidentes con lo que se busca en los trabajadores del Municipio de
Lurin, especificamente en la Gerencia de Administracion y Finanzas para atender a los usuarios.

Con respecto a la segunda hipétesis especifica, donde se determina que la capacitacion
al personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de
administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019; cuyo objetivo
especifico fue comprobar la relacion que existe entre la capacitacion al personal y el desempefio
laboral en la empresa indicada; dando un resultado igual a 0,671 grados de correlacion, siendo
positiva y moderada; concluyendo de esta manera que, la capacitacion al personal se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de administracion y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019, por ende, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipotesis alterna.

El resultado obtenido coincide con lo presentado por Castro (2016), quién realiz6 una
tesis titulada “E1 Papel de los Valores hacia el Trabajo en la Motivacion Laboral y el Desempefio
de los Trabajadores de PYMES del Estado de San Luis Potosi, México”, presentado por Paola
Marcela Castro Vasquez, para obtener el grado de Magister en Administracion con énfasis en
Negocios, Universidad Auténoma de San Luis Potosi, México; cuyo objetivo general fue
determinar la establecer la relacidn que existe entre el papel de los valores hacia el trabajo en la
motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de PYMES Potosinas; consiguiendo un
resultado igual a 0,740 grados de correlacion, siendo alta y significativa ; concluyendo de esta
manera que existe una relacion significativa entre el papel de los valores como el respeto, la
responsabilidad, las creencias de desarrollo y crecimiento empresarial, con orientacion hacia el

trabajo y en el mejoramiento del desempefio laboral con motivacion de los de trabajadores en
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los trabajadores de las microempresas, pequefias empresas y medianas empresas, sin dejar de
considerar a las grandes empresas que también colaboran con la gestion empresarial indicada.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica, se establece que el reconocimiento laboral se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia de administraciéon y
finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019, teniendo como objetivo especifico
establecer la relacion que existe entre el reconocimiento laboral y el desempefio laboral en la
empresa indicada; obteniendo un resultado de correlacion igual a 0,580, considerado una
correlacion moderada, significativa y positiva; con un nivel de significancia igual a p=0,005
siendo menor a q=0,05 en el proceso estadistico, concluyendo asi que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna en la aplicacion de la dimension para determinar que el
reconocimiento laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la gerencia
de administracién y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 20109.

Dicho resultado es coincidente con lo presentado por De la Cruz & Huamén (2016),
quién ejecuto una tesis titulada “Clima organizacional y Desempefio Laboral en el personal del
programa nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 2015, presentado por Edwin
De la Cruz Ortiz y Angel Alejandro Huaman Ruiz, para optar el titulo profesional de Licenciado
en Administracion, Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica — Per(; cuyo objetivo
general fue, establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en el personal del Programa Nacional Cuna Més en la Provincia de Huancavelica; obteniendo
un resultado de correlacion igual a 0,580 grados de correlacion, siendo una correlacion
moderada y significativa; concluyendo de esta manera, existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas

en la Provincia de Huancavelica; se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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Conclusiones
1. Con relacién al objetivo general, se determin6 un resultado de correlacion igual a 0,790
grados, siendo alta, positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral;
asimismo, se observO que el ambiente de trabajo, la capacitacion del personal y el
reconocimiento laboral, que tiene relacion con el liderazgo y trabajo en equipo, compromiso

institucional y calidad de trabajo, los cuales son las dimensiones de la variable dependiente.

2. Con relacion al primer objetivo especifico, se alcanz6 a determinar un resultado de correlacion
igual a 0,881 grados, siendo positiva, muy alta y significativa entre el ambiente de trabajo vy el
desempefio laboral; de igual manera se establecio que la planificacion y organizacion, las ideas
para mejorar los trabajos y las formas de resolver problemas, tienen relacién con las relaciones

interpersonales, el compafierismo de trabajo y la solucion de dudas y conflictos en la institucion.

3. Con relacion al segundo objetivo especifico, se obtuvo un resultado de correlacion igual a
0,671 grados, considerado una correlacién moderada y significativa entre la capacitacion del
personal y el desempefio laboral; de igual forma, se determiné gue los conocimientos de norma
legal, los deberes y derechos laborales y las politicas pablicas municipales guardan relacion con
el conocimiento de la vision y mision de la institucion pablica, la aportaciéon de ideas para

mejorar y la utilizacion de tecnologias, las cuales son de uso obligatorio en nuestros dias.

4. Con relacion al tercer objetivo especifico, se consiguio un resultado de correlacion igual a
0,580 grados, considerado una correlacion significativa y moderada entre el reconocimiento
laboral y el desempefio laboral; del mismo modo, se observé que los incentivos econdémicos, los
premios por performance y las promociones y ascensos tiene relacién con el cumplimiento de

los requisitos exigidos, la realizacion de trabajos sin errores y el trabajo eficiente independiente.



74

Recomendaciones
1. El Gerente de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, debe gestionar
un correcto clima organizacional para que de esta manera los trabajadores de la organizacion
puedan tener un adecuado desempefio en sus funcionas laborales, y con ello se pueda mejorar

las relaciones interpersonales entre los trabajadores y usuarios en la Municipalidad de Lurin.

2. El area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Lurin, deben solicitar un
informe del rendimiento de los colaboradores, para que de esta manera se pueda conocer a los
trabajadores que necesitan apoyo por parte de la municipalidad y se les pueda brindar lo mas
pronto posible, por medio de capacitaciones y actividades de esparcimiento que permitan

mejorar su ambiente laboral y con ello el mejoramiento del desempefio laboral en la institucion.

3. El Gerente General de la Municipalidad Distrital de Lurin, debe aplicar reconocimiento
laboral ya sea por medio de incentivos econémicos, promociones, ascensos y premios por
performance, ademas debe aplicar una linea de carrera para asi conseguir la motivacién del

personal, encuentren una competencia sana para el cumplimiento de sus objetivos y metas.

4. El Jefe de Recursos Humanos con toda su area encargada, deberan redisefiar el ambiente de
trabajo y toda su gestion previamente mostrada, para que de esta manera puedan tener un
excelente clima laboral y puedan obtener calidad de trabajo por los trabajadores, cumpliendo
los requisitos establecidos, realizando trabajos sin errores y trabajando de manera independiente
sin necesidad de un supervisor al lado, siempre mostrando el compromiso con la institucién

Municipalidad Distrital de Lurin en la Gerencia de Administracion y Finanzas, respectivamente.
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Apéndices
Apeéndice 1: Matriz de consistencia

Titulo: El clima organizacional y el desempefio laboral en la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢De qué manera el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en la
gerencia de administracion y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima
2019?

Establecer la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral
en la gerencia de administracion y
finanzas de la Municipalidad Distrital de
Lurin, Lima 2019

El clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral en la gerencia de administracién
y finanzas de la Municipalidad Distrital
de Lurin, Lima 2019

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

PE1. ;De qué manera el ambiente de
trabajo se relaciona con el desempefio
laboral en la gerencia de administracion y
finanzas de la Municipalidad Distrital de
Lurin, Lima 2019?

OE1l. Determinar la relacion del
ambiente de trabajo con el desempefio
laboral en la gerencia de administracién
y finanzas de la Municipalidad Distrital
de Lurin, Lima 2019

HE1L. El ambiente de trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio
laboral en la gerencia de administracion
y finanzas de la Municipalidad Distrital
de Lurin, Lima 2019

PE2. ;De qué manera la capacitacion al
personal se relaciona con el desempefio
laboral en la gerencia de administracion y
finanzas de la Municipalidad Distrital de
Lurin, Lima 2019?

OE2. Determinar la relacién de la
capacitacion al personal con el
desempefio laboral en la gerencia de
administracion y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima
2019

HE2. La capacitacion al personal se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la gerencia de
administracion 'y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima
2019

PE3. ;De qué manera el reconocimiento
laboral se relaciona con el desempefio
laboral en la gerencia de administracion y
finanzas de la Municipalidad Distrital de
Lurin, Lima 2019?

OE3. Determinar la relacion del
reconocimiento  laboral con el
desempefio laboral en la gerencia de
administracion y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima
2019

HE3. El reconocimiento laboral se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la gerencia de
administracion 'y finanzas de la
Municipalidad Distrital de Lurin, Lima
2019

VARIABLE (X)
CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES E INDICADORES:

X.1 Ambiente de trabajo

X.1.1 Planificacion y organizacion
X.1.2 Ideas para mejor sus trabajos
X.1.3 Formas de resolver problemas
X.2 Capacitacion del personal
X.2.1 Conocimiento de normas legales
X.2.2 Deberes y derechos laborales
X.2.3 Politicas publicas municipales
X.3 Reconocimiento laboral

X.3.1 Incentivos econdmicos

X.3.2 Premios por performance
X.3.3 Promociones y ascensos

VARIABLE (Y)
DESEMPERIO LABORAL

DIMENSIONES E INDICADORES:

Y.1 Liderazgo y trabajo en equipo
Y.1.1 Relaciones interpersonales
Y.1.2 Compafierismo de trabajo
Y.1.3 Soluciona dudas y conflictos
Y.2 Compromiso institucional
Y.2.1 Conoce la vision y la mision
Y.2.2 Aporta ideas para mejorar
Y.2.3 Utilizacion de tecnologias
Y.3 Calidad de trabajo

Y.3.1 Cumple requisitos exigidos
Y.3.2 Realiza trabajos sin errores
Y.3.3 Trabaja independientemente

. Tipo de investigacion:

Bésica

Nivel:

Descriptivo correlacional
Disefio:

No experimental
Enfoque:

Cuantitativo

Poblacién:

22 trabajadores de la
GAF de la Municipalidad
Distrital de Lurin
Muestra:

22 trabajadores de la
GAF de la Municipalidad
Distrital de Lurin

. Técnica:

Encuesta

Entrevista no estructurada
Instrumentos:

Cédula de cuestionarios
Documentos
administrativos

Word 2017

Excel 2017

SPSS version 25

Fuente: Elaboracion propia.
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PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES - DIMENSIONES — ITEMS RANGO ESCALA
INDICADORES LIKERT
¢;De qué manera el clima | Establecer larelaciondelclima | EI clima organizacional se | VARIABLE (X):
organizacional se relaciona con el | organizacional con el | relaciona significativamente con | CLIMA ORGANIZACIONAL
desempefio laboral en la gerencia | desempefio laboral en la | el desempefio laboral en la | DIMENSIONES E INDICADORES:
de administracion y finanzas de la | gerencia de administracion y | gerencia de administracion y | X.1 Ambiente de trabajo
Municipalidad Distrital de Lurin, | finanzas de la Municipalidad | finanzas de la Municipalidad | X.1.1Planificacién y organizacion 1, 9, 1) Nunca
Lima 2019? Distrital de Lurin, Lima 2019 Distrital de Lurin, Lima 2019 X.1.2 Ideas para mejorar sus trabajos 2, 8, 2) Casi
X.1.3 Formas de resolver problemas 3, 7, 3) Tcgges
; ; . B X.2 Capacitacion al personal 4)  Casi
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOSESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICOS siempre
PE1: ¢De qué manera el | OE1: Determinar larelacion | HEL: Elambiente de trabajo se | X.2.1Conocimiento de normas legales 4, 6, 5  Siempre
ambiente de trabajo se | del ambiente de trabajo con | relaciona significativamente | X.2.2 Deberesy derechos laborales 5 5
relaciona con el desempefio | el desempefio laboral en la | con el desempefio laboral en | X.2:3 Politicas publicas municipales 6 4
laboral en la gerencia de | gerencia de administracion | la gerencia de administracion
adminis_trfacié_n y fir?an_zas de | y _finar]zas _de_ la|y ) _fina_nzas ) dg 1a | « 3 Reconocimiento laboral
la Munlglpalldad Distrital de MUI:1ICIp'&1|Idad Distrital de Muplup_alldad Distrital de %371 ncentivos econdmicos 7 3
Lurin, Lima 20197 Lurin, Lima 2019 Lurin, Lima 2019 X.3.2 Premios por performance 8, 2,
X.3.3 Promociones y ascensos 9, 10, 1
PE2: ¢(De qué manera la | OE2:Determinar larelacion | HE2: La capacitacion al
capacitacion al personal se | de la capacitacion al | personal se relaciona
relaciona con el desempefio | personal con el desempefio | significativamente con el
laboral en la gerencia de | laboral en la gerencia de | desempefio laboral en la VARIABLE (Y):
I . . L . " - - ” DESEMPENO LABORAL
administracion y finanzas de | administracion y finanzas | gerencia de administracion y | 5/ \ENSIONES E INDICADORES:
la Municipalidad Distrital de | de la  Municipalidad | finanzas de la Municipalidad | v .1 Liderazgoy trabajo en equipo 1)  Nunca
Lurin, Lima 2019? Distrital de Lurin, Lima | Distrital de Lurin, Lima 2019 [ Y.1.1Relaciones interpersonales 11, 9, 2) Casi
2019 Y.1.2 Compafierismo en el trabajo 12, 8, nunca
3)  Aveces
4) Casi
PE3: ;De qué manera el | OE3: Determinar larelacion | HE3: El  reconocimiento | Y.1.3 Soluciona dudas y conflictos 13, 7 siempre
reconocimiento laboral se | del reconocimiento laboral | laboral se relaciona | Y-2Compromiso institucional 5)  Siempre
relaciona con el desempefio | con el desempefio laboral | significativamente con el | Y-2.1Conoce lavisiony la mision 14, 6,
laboral en la gerencia de | en la  gerencia  de | desempefio laboral en la |Y-2-2Aportaideas para mejorar 15, 5
administracién y finanzas de | administracién y finanzas | gerencia de administracion y |2 Jtilizacion de tecnologias 16, 4
L - L 4 L Y.3 Calidad de trabajo
la Municipalidad Distrital de | de  la Municipalidad | finanzas de la Municipalidad Y31 Cumi — —
. . . . . - . . 3. ple requisitos exigidos 17, 3
Lurin, Lima 2019? Distrital de Lurin, Lima | Distrital de Lurin, Lima 2019 Y 3.2 Realiza rabajo sin erores 1. >
2019 Y.3.3 Trabajo independiente 19, 20 1,

Fuente Elaboracion propia.
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VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable (X): Clima
organizacional

El clima organizacional es el
factor predominante de identificar
y reconocer a las personas sus
capacidades internas, explorando
sus motivaciones externas y
cumpliendo sus objetivos y metas
dentro de la institucién,
satisfactoriamente con eficiencia,
(Castillo, 2019).

La definicion operacional del
clima organizacional, se refiere a
un conjunto de actividades,
funciones, atribuciones, tareas,
instrucciones y actos que realizan
de una u otra forma los directivos
y trabajadores de una
organizacion, en funcién a la
satisfaccion de las necesidades de
los usuarios o clientes, (Jaimes,
2019).

X.1: Ambiente de trabajo

X.1.1 Planificacién y organizacion
X.1.2 Ideas para mejorar sus trabajos
X.1.3 Nuevas formas de resolver los
problemas

X.2.1 Informacion que se requiere

X.2: Capacitacién al | X.2.2 Canales de comunicacion

personal X.2.3 Premios por los logros alcanzados
X.3.1 Incentivos econémicos

X.3: Reconocimiento | X.3.2 Premios pro performance

laboral X.3.3 Promociones y ascensos

Variable (Y):
Desempefio laboral

El desempefio laboral es el
conjunto de atributos,
capacidades, relacionados a los
rendimientos internos y externos,
de aptitudes y comportamientos
dentro de la institucion para quién
labora y que debe ser evaluado
periédicamente para elevar su
nivel de desempefio laboral,
(Castillo, 2019).

La definicion operacional del
desempefio laboral, se refiere a las
atribuciones, funciones,
actividades, tareas, acciones,
instrucciones, que desarrollan los
funcionarios o directivos de una
empresa publica o privada,
demostrando el nivel de su
rendimiento mediante la solucion
de problemas, (Jaimes, 2019).

Y.1: Liderazgo y trabajo
en equipo

Y.1.1 Relaciones interpersonales
Y.1.2 Comparierismo en el trabajo
Y.1.3 Solucidn a dudas y conflictos

Y.2:
institucional

Compromiso

Y.2.1 Conoce la vision y la mision
Y.2.2 Aporta ideas para mejorar
Y.2.3 Utilizacion de tecnologias

Y.3: Calidad del trabajo

Y.3.1 Sistemas de gestion
Y.3.2 Sistema ISO 9001:2015
Y.3.3 Sistema 1SO 37001:2014

Fuente: Elaboracion propia.
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Apéndice 4: Instrumento de la variable 0.1

<> CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN, LIMA 2019

El presente cuestionario trata de recoger informacion sobre la investigacion titulada: El
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la gerencia de
administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019; por el
cual solicitamos su participacion respondiendo de forma anonima las preguntas que le
presentamos a continuacién, marcando la respuesta que crea que es la correcta y la mas
conveniente para la investigacion.

Indicaciones:

Leer atentamente la pregunta y marque con una (X) dentro del recuadro respectivo de la
respuesta que crea que es la correcta. segin su opinién respecto al tema.

Escala de Rensis Likert:

1. Nunca (N)

2. Casi nunca (Cn)

3. A veces (Av)

4. Casi siempre (Cs)

5. Siempre (S)

Cantidad de preguntas totales: 20

Cantidad de encuestados totales: 22
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 2 13 |4
Variable (X): Clima organizacional
Dimensién (X.1): Ambiente de trabajo
1 | ¢Los trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas
realizan la planificacion y organizacion de los proyectos publicos?
2 | ¢Considera usted que es necesario que los trabajadores
administrativos aporten ideas para mejorar sus trabajos actuales?
3 | ¢Los trabajadores deben tener formas de resolver los problemas con
ideas, técnicas, conocimientos en bien de la comunidad distrital?
Dimension (X.2): Capacitacion del personal
4 | ¢El conocimiento de las normas legales es fundamental para
realizar una adecuada gestion municipal en finanzas municipales?
5 | ¢Los deberes y derechos laborales deben cumplirse y respetarse en
la gerencia de administracion y finanzas del Municipio de Lurin?
6 | ¢Las politicas publicas municipales son normas internas que se
deben implementar para los fines de mejoras de gestién municipal?
Dimensién (X.3): Reconocimiento laboral
7 | ¢En la gerencia de administracion y finanzas se reciben incentivos
economicos cuando los trabajos son de alta calidad profesional?
8 | ¢Estan los premios disponibles por las altas performances cuando
se cumplen con las politicas publicas de la gestion municipal?
9 | ¢Considera usted que las promociones y los ascensos deben ser
parte de una linea de carrera para los trabajadores municipales?
10 | ¢Las promociones son por el cumplimiento de metas y los ascensos

son parte de la politica de recursos humanos de la institucion?

Muchas gracias por su colaboracion.
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Apéndice 5: Instrumento de la variable 0.2

ﬁ CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN, LIMA 2019

El presente cuestionario trata de recoger informacion sobre la investigacion titulada: El
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la gerencia de
administracion y finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, Lima 2019; por el
cual solicitamos su participacion respondiendo de forma anonima las preguntas que le
presentamos a continuacién, marcando la respuesta que crea que es la correcta y la mas
conveniente para la investigacion.

Indicaciones:

Leer atentamente la pregunta y marque con una (X) dentro del recuadro respectivo de la
respuesta que crea que es la correcta. segin su opinién respecto al tema.

Escala de Rensis Likert:

1. Nunca (N)

2. Casi nunca (Cn)

3. A veces (Av)

4. Casi siempre (Cs)

5. Siempre (S)
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 2 |3 |4
Variable (Y): Desempeiio laboral
Dimensién (Y.1): Liderazgo y trabajo en equipo
11 | ¢Cuéando se aplica liderazgo y trabajo en equipo se complementan
correctamente con las excelentes relaciones interpersonales?
12 | ¢El comparfierismo en el trabajo es una manifestacion de buena
voluntad para elevar el desempefio laboral en la gerencia indicada?
13 | ¢Los trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas
resuelven las dudas y conflictos con ayuda del gerente del area?
Dimension (Y.2): Compromiso institucional
14 | ¢Los trabajadores conocen la vision y la mision de la gerencia de
administracion y finanzas de la Municipalidad de Lurin?
15 | ¢El compromiso institucional hace que los trabajadores aporten
nuevas ideas para mejorar la gestion municipal del area respectiva?
16 | ¢Lautilizacion de las tecnologias es un procedimiento para mejorar
que compromete a los trabajadores y usuarios del Municipio?
Dimensién (Y.3): Calidad de trabajo
17 | ¢Pararealizar trabajos de calidad se deben cumplir requisitos
exigidos en favor de los usuarios de la Municipalidad de Lurin?
18 | ¢(Con los reconocimientos y premios laborales los trabajadores
realizan trabajos sin errores y elevando su desempefio laboral?
19 | ¢Es verdad que cuando los trabajadores son competentes realizan
trabajos de alta calidad y pueden hacerlo en forma independiente?
20 | ¢Los trabajadores que tienen altas capacidades y son competentes

pueden trabajar independientemente en favor del Municipio?

Muchas gracias por su participacion a los encuestados.




Apéndice 6: Base de datos de la investigacion

© 00 N oo o A W N - Z

e e o e
g M W N B O

AMBIENTE DE CAPACITACION
TRABAJO AL PERSONAL

1 2 3 SUMA 4 5 6 SUMA
DX1 DX2

4(5(5| 14 |5|5|4| 14
5/4(4| 13 |4|4|4| 12
4(5(5| 14 |4|5|5| 14
5/4(5| 14 |4|5|4| 13
4lalal 12 |4a|4al4a| 12
5/5(5| 15 |[5]3|5| 13
4143 11 |5|5|4| 14
5/5(4| 14 |5|5|4| 14
5/5(5| 15 |5|5|4| 14
5/5/5| 15 |[5|5|5| 15
3/4(3] 10 |5|5|4| 14
5/5(5| 15 |[5|5|5| 15
5/5(5| 15 |[5|5|5| 15
4144 12 |4|4|4| 12
3143 10 |4]4]|4| 12

INVESTIGADORES: KAREN GALINDO, OSCAR NEYRA Y JOSE CIEZA

BASE DE DATOS - KAREN, OSCAR Y JOSE
TESIS: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA
MUNICIPALIDAD DE LURIN, LIMA 2019

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

CLIMA ORGANIZACIONAL

RECONOCIMIENTO
LABORAL

7 8 9 10 SUMA SUMA 11 12 13 SUMA
DX3 VI
414|5|5 18 46 5|15]|5
5/5|4|5 19 44 4 14| 4
415|5]| 3 17 45 5|5]|5
4|5|4] 4 17 44 55| 4
41414 4 16 40 4 14| 4
5/5|5| 4 19 47 5|5]|5
414|14| 5 17 42 413 ]|5
413|5]| 3 15 43 41 4]|5
415|5]| 3 17 46 3|55
5/5[5| 3 18 48 51315
414|5]| 4 17 41 5|14 4
5/5|5| 3 18 48 5|15]|5
5/{5|5|5 20 50 5|15]|5
41414 4 16 40 4 14| 4
313(4|5 15 37 4 13| 3

LIDERAZGO Y
TRABAJO EN EQUIPO

DY1

15
12
15
14
12
15
12
13
13
13
13
15
15
12
10
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DESEMPENO LABORAL

[O8 T I~ S O 2 B V2 B S T O B O O I I S A I O B I~ I~ V)

A | |jn|ld|ln|d|dlw lia|ld || s | n

wild|ln|lun|lw v dlun|dlunlsln|ln s>

COMPROMISO
INSTITUCIONAL

14 15 16 SUMA

DY2
12
12
14
15
12
15
11
14
12
15
10
15
15
12
10

CALIDAD DE
TRABAJO
17 18 19 20 SUMA SUMA
DY3 VD
514 |55 19 46
314|5]|3 15 39
515|414 18 47
4 15|33 15 44
314|414 15 39
5(15]|5|5 20 50
4 14|44 16 39
315|415 17 44
5(5]31|3 16 41
4 15|53 17 45
313|414 14 37
4|15 |5 4 18 48
3(5|51| 4 17 47
314]41|5 16 40
513|414 16 36
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16|4|5|4| 13 |4|5|5| 14 |4|4|5|5 18 45 415 4 13 41415 13 505|414 18 44
17|4|4a|4a| 12 |4|ala] 12 |4a|a|4|3 15 39 4141 4 12 41 4|4 12 34|45 16 40
18|4|4a|4a| 12 |4|lala] 12 |a|4a|4a|3 15 39 4141 4 12 41 4|4 12 504|4]3 16 40
19|5|5|5| 15 |5|5|5| 15 |5|5|5| 4 19 49 5|55 15 5|55 15 45|54 18 48
20|4|4|3] 11 |s5|4|4a| 13 |4|4|4a]| 4 16 40 4141 4 12 41 4|4 12 34|43 14 38
21434 11 |4|4a|a| 12 |4|4|3]| 4 15 38 4141 4 12 41 4|4 12 44|44 16 40
22443 11 |4|4a|4a| 12 |4|5|4]|3 16 39 3|44 11 345 12 505|413 17 40

Interpretacion:

La presentacion de la base de datos comprende los resultados de las respuestas de los encuestados tomando en cuenta las preguntas del instrumento
Cédula de cuestionario de la variable (X) Clima organizacional, con sus dimensiones y sus indicadores; asi como, tomar en cuenta las preguntas del
instrumento Cédula de cuestionario de la variable (Y): Desempefio laboral, con sus dimensiones y sus indicadores; asimismo, dichas respuestas
fueron procesadas por la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial para obtener los resultados de la investigacion, demostrando que los
resultados son positivos, significativos y favorables para la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin, en el afio

2019, en la Provincia y Departamento de Lima.
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Apéndice 7: Juicio de expertos

TABLA DE VALIDACION DEL ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO POR MSTRO. SANDRO RUIZ PAREJA

Deficiente | Regular Buena Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 ) 3 Bje”a .
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. 4
2. OBJETIVIDAD Estéa expresado en conductas observables. 4
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 5
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada 4
Adecuado_ para val_orar ) aspectos de las estrategias, los datos permiten 4
6.INTENCIONALIDAD un tratamiento estadistico pertinente.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos 4
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagndstico 5
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el proposito de la investigacion. 5
PUNTAJES 20 25

PUNTAIJE TOTAL: 45/50=0.9=90% OPINION DE APLICABILIDAD:

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(') El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Lugar y fecha: Lima, 16 de Junio del 2021

Firma del Experto Informante

Mg. Sandro Ruiz Pareja
DNI. N° 40803703

Teléfono N° 992784922



TABLA DE VALIDACION DEL ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO POR DR. OLGER M. ROJAS MACHA

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 5
Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y 5
1.CLARIDAD comprensible.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 4
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienciay la tecnologia. 5
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada 5
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los 4
6.INTENCIONALIDAD datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos 5
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 5
9 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico 5
El instrumento es funcional para el propésito de la 4
10. PERTINENCIA investigacion.
PUNTAJES 12 35

PUNTAJE TOTAL: 47/50=0.94=94%... OPINION DE APLICABILIDAD:
( X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(') El'instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Lima, 30 de Junio del 2021

e — ——— /
— e

Firma del Experto Informante
DNI. N° 07189319
Teléfono N° 995 022 273
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TABLA DE VALIDACION DEL ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO POR MG. JUAN CARLOS CAMPOS MENDOZA

Deficiente Regular Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS Muy Buena
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estéa formulado con lenguaje apropiado, especifico y comprensible. X
2. OBJETIVIDAD Estéa expresado en conductas observables. X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5.0RGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, los X
6.INTENCIONALIDAD datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. X
9 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagndstico X
10.PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propoésito de la investigacion. X
PUNTAJES 8 40

PUNTAJE TOTAL: 48/50=0.96=96% OPINION DE APLICABILIDAD:
(X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de seraplicado.

Lugar y fecha: Lima 25 de JUNIO del 2021

Firma del Experto Informante

Mg. Juan Carlos Campos Mendoza
DNI. N° 09444157

Télefono N° 999708967
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Apéndice 8: Carta de autorizacion

CARTA DE AUTORIZACION PARA INVESTIGACION - TESIS

Lima, 06 de diciembre del 2019

Senores:

Universidad Peruana de las Américas
Oficina de Grados y Titulos
Presente:

Yo, Dr. Juan Manuel Lainez Chacén, Representante y Gerente de Administracion
de la Municipalidad Distrital de Lurin, con RUC N° 20131376767 con domicilio
en Jr. Union S/N Primera Cuadra S/N Plaza de Armas de Lurin, Lima; ante
Usted, conel debidorespeto me presento, saludo y digo:

Autorizo a los Sefiores: Karen Galindo Barriga, Oscar Ivan Neira Ramirez y
José Enrique Cieza Rivas, de l|la Facultad de Ciencias Empresariales,
Carrera de Administracion y Gestion de Empresas de la Universidad Peruana de
las Américas,a realizar una investigacion (Tesis), en nuestra institucion
piblica Municipalidad Distrital de Lurin en la Gerencia de Administracion y
Finanzas; dicha Tesis tienecomo Titulo “El Clima Organizacional y su
relacion con el Desempefio Laboral en la Gerencia de Administracion vy
Finanzas de la Municipalidad Distrital de Lurin,Lima 2019” .

Expido dicha autorizacion para que los Sefiores indicados, tengan todas
las facilidades del caso, obtengan la informacion necesaria de la institucion
publica parasuTesis y con ello, optar sus Titulos Profesionales.

Atentamente;
S MUNICIPALIDAD DE LURIN
CERENTIA DE ADMINIETRACIN ¥ FINANIAS
JUAN MANUEL LAINEZ CRACON
GERENTE DE ADMINISTRACKIN Y FINANZAS

Dr. Juan Manuel Lainez Chacon
Gerente de Administracion
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN
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Apéndice 9: Formatos de validez de los instrumentos

UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

FORMATO DE INFORME DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador experto: RUIZ PAREJA, SANDRO.........ouiiiiiiieieie ettt ettt ettt eae st st seesesveereessessestesreesnesse e
1.2. Grado académico: MAESTRO EN DERECHO DE EMPRESA ...ttt ettt ettt ettt eseseseseseseseseseseseses
1.3. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES............ciiiiiiiiiiieeeeeee et
1.3.1. Especialidad del validador: ABOGADO CON MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS..........oocouviiiivsiieiesiessssssienesseninns
1.3.2. Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE
ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN, LIMA 20197 ...ttt
1.3.3. Autores del instrumento: JOSE ENRIQUE CIEZA RIVAS, KAREN GALINDO BARRIGA Y OSCAR IVAN
NETRARAMIREZ ..o oottt e e e e e oo e e e et e e et et e e e e e e e
1.3.4 Instrumento: CEDULA DE CUESTIONARIOS con la Escala de ReNSIS LiKETrt. ..............eeiiiiiiee e
1.3.5 Encuesta: Se espera la validacion de los jueces expertos para la realizacion de 12 NCUESEA. .........covcererereiriee e

NOTA: Se adjunta las dos (2) cédulas de cuestionario de 1as d0S (2) variables. .. ............iiiiuiuiuiiii e
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UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

FORMATO DE INFORME DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

1.1.  Apellidos y nombres del validador experto: ROJAS MACHA OLGER MAXIMO.........ccoiiiiieeieeeeeeseieeieeeesesss s sesses s sess s ssnsenes
1.2. Grado académico: MAESTRO EN ADMINISTRACION Y DOCTOR EN DERECHAO..........c.ooimiiiiiiiiesesiessseessssssesesses s sesessesnessenessanns
1.3. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD RICARDO PALMA . ... ..ttt ettt
1.3.1. Especialidad del validador: LICENCIADO EN ADMINITRACION DE EMPRESAS...........ouiiiiiiiiiieeeeceeeeeeeees e
1.3.2. Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE
ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN, LIMA 20197 ... ...ttt
1.3.3. Autores del instrumento: JOSE ENRIQUE CIEZA RIVAS, KAREN GALINDO BARRIGA Y OSCAR IVAN
NETRARAMIREZ ..o oottt e e e e e oo e e e et e e et et e e e e e e e
1.3.4 Instrumento: CEDULA DE CUESTIONARIOS con la Escala de ReNSIS LAKETt. ...............uueeiiiie e
1.3.5 Encuesta: Se espera la validacion de los jueces expertos para la realizacion de 1a ENCUESTA..........cc.cevveiiericiiiie e

NOTA: Se adjunta las dos (2) cédulas de cuestionario de 1as dos (2) variables. .. ........c.ouiririririi e
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UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

FORMATO DE INFORME DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES:

1.1.  Apellidos y nombres del validador experto: CAMPOS MENDOZA JUAN CARLOS........oooiiiiiiieieeise e
1.2. Grado académico: MGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS........coouiiiiieeiieiressieiesessstesessessssesssssssssssossssssssssessssssssssssssessnsssenss
1.3. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO..........uuuiiiiiiiie et e e oo
1.3.1. Especialidad del validador: CONTADOR PUBLICO COLEGIADO...... ...ttt
1.3.2. Titulo de la investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA DE
ADMINISTRACION Y FINANZAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LURIN, LIMA 20197 ............coooiiiiiiiiiiiiii
1.3.3. Autores del instrumento: JOSE ENRIQUE CIEZA RIVAS, KAREN GALINDO BARRIGA Y OSCAR IVAN
NETRARAMIREZ ..o oottt e e e e e oo e e e et e e et et e e e e e e e
1.3.4 Instrumento: CEDULA DE CUESTIONARIOS con la Escala de RENSIS LIKETt..........eeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e e
1.3.5 Encuesta: Se espera la validacion de los jueces expertos para la realizacion de 1a ENCUESTA..........cc.cevvecerieeiiie et

NOTA: Se adjunta las dos (2) cédulas de cuestionario de 1as d0S (2) Variables. .. ..........iuiuiuitieii e
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