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RESUMEN

Actualmente el capital humano es considerado el intangible y recurso mas valioso que tienen
las organizaciones, lo que permite el logro de objetivos mediante sus competencias; referido
esto, el clima organizacional es lo que percibe y valoran los colaboradores en la institucion
donde laboran, relacionandose e influyendo en el desempefio de los trabajadores. La
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el &rea de recursos humanos de la Municipalidad de José Leonardo
Ortiz; la metodologia se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio
no experimental y transversal; se desarrollaron 2 cuestionarios cada uno con 25 interrogantes
los cuales fueron confiables y validados; la muestra estuvo compuesta por todos los
trabajadores del area, siendo estos 15; los resultados encontrados muestran que el nivel de
percepcion del clima organizacional es regular, de igual manera el nivel de desempefio; la
fuerza de relacion entre ambas variables es alta y existe relacion positiva y significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en el &rea de recursos humanos de la

Municipalidad de José Leonardo Ortiz.

Palabras clave: clima organizacional, percepcion, desempefio laboral, relacion,

organizacion



ABSTRAC

Currently, human capital is considered the most valuable intangible and resource that
organizations have, which allows the achievement of objectives through their skills;
referring to this, the organizational climate is what employees perceive and value in the
institution where they work, relating and influencing the performance of workers. The
research aimed to determine the relationship between the organizational climate and job
performance in the human resources area of the Municipality of José Leonardo Ortiz; the
methodology was developed under a quantitative approach, correlational level, non-
experimental and cross-sectional design; 2 questionnaires were developed each with 25
questions which were reliable and validated; the sample was made up of all the workers in
the area, these being 15; the results found show that the level of perception of the
organizational climate is regular, in the same way the level of performance; the relationship
strength between both variables is high and there is a significant relationship between the
organizational climate and job performance in the human resources area of the Municipality

of José Leonardo Ortiz.

Keywords: organizational climate, perception, job performance, relationship,

organization
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. INTRODUCCION

En estos tiempos las organizaciones presentan exigencias mayores, por tal razén el ambiente
laboral es el blanco principal a considerar para lograr un adecuado desempefio; por lo tanto,
las diferentes organizaciones van adquiriendo conciencia en temas que se relacionan al clima
organizacional, orientdndose a otorgar mayor relevancia al desarrollo de un contexto donde
el convivir de forma favorable entre individuos que laboran en un espacio comun, se

convierta en valor agregado que promueva una ventaja competitiva frente al resto.

Para que logren sentir los colaboradores que los esfuerzos que realizan son valorados y que
mediante estas voluntades estan contribuyendo al logro de los objetivos de la organizacion
y que adicionalmente se promueva un alto desempefio, la institucién debe alcanzar que los
trabajadores convivan en un ambiente de confianza, sin que se perciba un exceso de control
por parte de quienes los supervisan y donde sea fluida la comunicacion, logrando

adicionalmente que los empleados se sientan satisfechos e integrados.

El trabajo se ha realizado en una institucién del sector publico, el cual bajo la premisa de la
modernizacion del estado, se requiere analizar variables e identificar aspectos y elementos
gue promuevan su mejora; presentando la investigacion el objetivo de determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el area de recursos humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de Chiclayo en el 2020; requiriendo

para su logro llevar un proceso concatenado el cual se dividi6 en capitulos, siendo estos:

Capitulo I la introduccion, en este se presenta la realidad problemaética, antecedentes, teorias,

problema de investigacion, justificacion e importancia, hipétesis y objetivos.

Capitulo 1l material y métodos, encontrandose el tipo y disefio de investigacion, variables y
su operacionalizacion, técnicas e instrumentos, analisis de datos, aspectos €éticos y criterios

de rigor cientifico.

Capitulo 11 resultados, presentando las tablas y figuras, asi como la discusion de los

resultados.

Capitulo IV conclusiones y recomendaciones, presentandolas de acuerdo a los objetivos

formulados en la investigacion.
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1.1. Realidad Probleméatica
1.1.1. Internacional

Internacionalmente el clima organizacional tiene trascendencia especial, factores
como las condiciones laborales, supervision, realizacion personal y el involucramiento
laboral, los cuales son abordados administrativamente en el campo estatal. El clima
organizacional presente en las organizaciones influye de forma contundente en la
identificacion, compromiso y satisfaccion del trabajador para cumplir con sus objetivos; el
orientarlos, informales de manera fluida, junto a otros elementos propician el correcto
funcionamiento y condicionan para que se incremente el desempefio laboral. (Belén, 2019)

Se pone de manifiesto que descuidar las relaciones en el lugar de trabajo, como
también la satisfaccion genera resultados negativos en una organizacién. En las empresas
los individuos es el recurso de mayor importancia, siendo una prioridad su bienestar en el
trabajo; de no ser asi acarearia muchos problemas como alta rotacion de personal,
insatisfaccion, etc., (KOM, 2018).

El clima organizacional es asociado significativamente con el desempefio y las las
relaciones interpersonales; sin embargo, dentro y fuera de las organizaciones existen
elementos que impactan positiva o negativamente en su accionar como la familia, economia,
proveedores, clientes, trabajadores, etc. (Villadiego & Alzate, 2017); otra consecuencia es
la rotacion de personal, debido a la sobre carga de trabajo, falta de capacitacidn y desempefio
por debajo de lo requerido (Menéndez, 2014).

Actualmente, para contar con trabajadores motivados las organizaciones se preocupan
en el clima organizacional con mayor énfasis (Restrepo, 2015); favoreciendo la formacion
de sentimientos, actitudes y valores, siendo necesarios para la organizacién, estando por
encima de la competencia (Cardona & Zambrano, 2014). Aunando a lo anterior, las variables
se han visto afectadas por un ambiente laboral negativo, que conllevan a riesgos
psicosociales, generando perjuicios a los colaboradores disminucion de la productividad
(Restrepo, 2015).

1.1.2. Nacional

En la actualidad el capital humano es un intangible valioso para una organizacion
dentro de su ambiente laboral, permitiendo que, segun las competencias de cada individuo,
accionar y desarrollarse eficientemente. Por este argumento, el clima organizacional se

conceptualiza como lo que percibe y valora los trabajadores de una organizacion donde
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laboran, siendo tema importante en los Ultimos afios debido a la problematica que se han
presentado empresarialmente, como lo son: alta rotacion, desmotivacion y baja
productividad, la ausencia laboral y otros factores a tomar en cuenta. (Rivera, 2019)

En el pais, el clima organizacional ha adquirido suma importancia en organizaciones
del Estado, debido a que la alta direccion es consciente que se logrard calidad al tener
conocimiento de la relacion entre las estrategias laborales, relaciones humanas y estructura
fisica de una organizacion, al conocer lo referido se determinara como se esta laborando para
el logro de objetivos. Asi también, en muchas oportunidades esta preocupacion queda solo
en papel, debido a que las instituciones del Estado presentan trabajadores emocionalmente
desgastados, originado por la negativa relacién interpersonal que se suscita entre
compafieros de trabajo, desmotivacion, falta de capacitacion y oportunidades de ascenso,
bajo salario, escasos recursos para cumplir con las funciones e infraestructura inadecuada
(Solano, 2017).

El diario Gestion (2016) pone de manifiesto que, a pesar de esforzarse las
organizaciones del pais por desarrollar buen ambiente en sus trabajadores, mas de la mitad
de ellos aseguran que han tenido problemas en su centro laboral, lo que disminuye su
desempefio; revelandose en la encuesta de Aptitus donde se visualiza que el 53.7% de
individuos reconocen haber mantenido inconvenientes con comparfieros de trabajo.

El clima organizacional presente en las organizaciones publicas del Perd, es el
resultado de variables complejas en las cuales se encuentran paradigmas politicos, sociales,
econdmicos, historia y situacion geografica en la que los recursos humanos son el nicleo
institucional que permiten alcanzar las metas y desarrollo propuesto o planificado a corto y
largo plazo; siendo la percepcion compartida del trabajo, asi también el ambiente en que se
ejecutan las funciones y otros, es importante su estudio ya que influye y relaciona con el
desempefio de los colaboradores (Gallegos, 2016).

Reafirma lo expresado en el estudio realizado en un municipio, demostrando en su
investigacion que no es brindada la orientacion y el apoyo para fortalecer el entorno laboral
y al trabajador, lo que disminuye el desempefio laboral (Toala, 2014).

De acuerdo al Ministerio de Salud (2008) al evaluar el clima organizacional en una
organizacion, se conoce la percepcion de los individuos y la actual situacion de la institucion,
asi también sus futuras expectativas de recursos humanos, permitiendo desarrollar

programas que intervengan y desarrollen evaluacion y seguimiento.
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1.1.3. Local

La Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, se encuentra ubicada en el
departamento de Lambayeque, en ella se observa que el ambiente laboral en las diferentes
areas, segun se percibe, no es el adecuado, existiendo factores internos que propician el
desequilibrio en el accionar de la institucion, dentro de estos la poca eficiencia y eficacia,
baja productividad, viéndose reflejado en la gestion que realiza, incumpliendo con lo
prometido causando insatisfaccion en la poblacion. En el area de la municipalidad, los
trabajadores son poco valorados y reconocidos debiendo ser considerados un elemento clave
para organizacion; siendo necesaria la atencion a los individuos del area para realizar una
buena labor, por lo tanto, es importante conocer el nivel de las variables con la finalidad de

que el ambiente y el desempefio de los colaboradores mejore.

1.2. Antecedentes de estudio
1.2.1. Nivel Internacional

Meza (2018) realizo la investigacion “Clima organizacional y desempefo laboral en
empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”, presentando el objetivo de identificar
la relacion de las variables. La investigacion fue cuantitativa y transversal; Se aplicaron 2
cuestionarios validados considerados como técnica. La muestra se realizd con 100
trabajadores. Se encontr6 que la existencia de correlacidn positiva significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, es decir cuanto mejor sea el clima se tendra un mejor

desempefio de los trabajadores.

Zans (2017) realizo la investigacion “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa en el 2016”; determinando la relacion entre las variables,
ademas de identificar el nivel de clima y desempefio. El enfoque utilizado fue el cuantitativo
correlacional. Como técnica la encuesta y para obtener los resultados se utilizd el
cuestionario en una muestra de 53 trabajadores. Se encontro que el Clima Organizacional es
regular; por lo tanto, incide positivamente en el desempefio de los trabjadores, encontrandose
relacion en ambas variables.

Jiménez y Mosquera (2017) en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de los departamentos financieros en entidades
Publicas”. Quito”; presento el objetivo de analizar la incidencia entre ambas variables. La

investigacion de tipo explicativa y de alcance correlacional; la técnica, asi como el
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instrumento aplicado fueron la encuesta y también el cuestionario, la muestra fue un total de
32 colaboradores. Como resultado el ambiente donde laboral es desfavorable, incidiendo de
manera significativa el clima organizacional en el desempefio laboral.

Palomino y Pefia (2016) en su investigacion “Clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast
LTDA?”; el objetivo fue analizar la relacion entre las variables anteriormente referidas. Fue
descriptivo el estudio, correlacional y a la vez no experimental. La técnica y su instrumento
fue la conocida encuesta y el cuestionario; la muestra quedd en 49 trabajadores. Los
empleados consideran el clima organizacional como bueno por la motivacion que reciben,
asi como el desempefio laboral. Se tiene como conclusion en base al objetivo la relacion
entre las variables que se estudiaron.

Menéndez (2014) realizo la tesis titulada "Clima organizacional en la municipalidad
de El Progreso, Jutiapa en Guatemala”, cuyo objetivo fue el de determinar la percepcién del
ambiente laboral en esa municipalidad. Para recolectar de informacion se utilizo la encuesta
con cuestionarios estructurados. El tipo de investigacion fue descriptivo no experimental.
Obtuvo como conclusion que para la productividad no se trabaja adecuadamente, siendo
afectado por factores dentro y fuera de la institucion; asi también elevada rotacion de
personal dado que los individuos no se encuentran capacitados y sobre carga de trabajo;

determinado desfavorable clima organizacional en la municipalidad.

1.2.2. Contexto Nacional

Solano (2017) realiz6 la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, ano 20177,
teniendo como objetivo determinar relacion entre las variables; esta investigacion fue
descriptiva y correlacional, empledndose como técnica e instrumento el cuestionario y
encuesta. Se evidencié que relacion significativa entre ambas variables, resultados
provenientes de un desfavorable clima organizacional lo que trasciende en el desempefio de
los colaboradores.

Ledn (2016) estudio la “Influencia del clima organizacional y el desempefio laboral de
la Institucion Fondo Mi vivienda S.A. Lima - 20157, el objetivo fue determinar la influencia
entre las referidas variables. La investigacion se desarroll6 de manera cuantitativa y ademas
correlacional; asi también como técnica e instrumento la encuesta y el cuestionario; la

muestra fue de 53 colaboradores. En los resultados se observé que existen factores
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influyentes en el desempefio como las relaciones humanas, comunicacion, micro ambiente
de trabajo y remuneraciones; asimismo los trabajadores consideran como factor importante
a la motivacion la cual es influyente en sus actividades diarias; se concluye que el clima
organizacional si influye positivamente en el desempefio laboral de la Institucion.

Gallegos (2016) tesis “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
de los servidores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016”, cuyo
objetivo es conocer la relacion. La investigacion se desarrollé de manera cuantitativa, disefio
correlacional. El instrumento de recoleccion de los datos aplicado fue la Escala EDCO vy
Escala de Likert. Desarrollada la investigacién; teniendo como muestra 60 colaboradores; se
concluye que las variables presentan relacion significativa, siendo asi, a mejor clima
organizacional es muy probable que mayor sea su desempefio.

De La Cruz y Huaman (2016) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Més en la provincia de Huancavelica —
20157, el objetivo hacia las variables fue determinar la relacion. La muestra fue de 32
trabajadores; el tipo de investigacion que se utilizé en la presente fue aplicada y de alcance
correlacional; el disefio que se establecid fue no experimental, por el tiempo transeccional y
también descriptivo. Los instrumentos que se utilizaron fueron dos cuestionarios. Los
investigadores concluyeron que existe relacion positiva y significativa entre las variables de
estudio.

Agreda (2015) en su investigacion “Evaluacion del clima organizacional y desempeno
laboral en la sub gerencia de transportes de la municipalidad provincial de Andahuaylas —
2015”; con el objetivo de determinar la percepcion y relacién de las variables. La
investigacion es descriptiva, disefio no experimental y transaccional. Se utilizé la técnica
encuesta y como instrumento cuestionarios validados. Se logré determinar que la percepcion
de los colaboradores en cuanto a las variables es regular, encontrandose relacion entre las

variables analizadas.
1.2.3.Contexto Local

Castro (2019) desarrollo la tesis “Relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pacora, 2019”. El
propésito del trabajo fue determinar qué relacion existe entre las variables sefialadas; el
estudio fue descriptivo, aplicado, disefio no experimental y de enfoque cuantitativo. La

técnica fue la encuesta y para la recoleccion de los datos 2 cuestionarios en una muestra de
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45 trabajadores. Los resultados obtenidos sefialan que las variables presentan un nivel medio,
48.89% para clima organizacional y 51.11% para desempefio laboral; concluyendo que
existe relacion alta y positiva 0.902, ademas significativa por ser la significancia 0.000.

Limo (2018) realiz6 “Clima organizacional y desempefio laboral en el Proyecto
Especial Olmos Tinajones — Lambayeque”, teniendo como objetivo determinar la influencia
entre las variables. Se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios. Al término de la
investigacion se pudo concluir que el ambiente laboral influye en el desempefio de los
trabajadores del PEOT; asimismo se pudo determinar que existe influencia entre las
variables en un grado de correlacion de 0,645, siendo una correlacion positiva y significativa
para las variables.

Véasquez (2017) realizo el estudio “El clima laboral y su influencia en la productividad
de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de ciudad Eten, 2016”
teniendo el objetivo determinar la influencia entre el clima laboral y la productividad. La
investigacion fue de tipo cuantitativo y propositivo, se recabd informacion por cuestionarios
los que fueron aplicados a los trabajadores administrativos. Como resultado se pudo conocer
la influencia significativa del clima laboral en la productividad.

Guerrero y Portella (2015) en su trabajo de investigacion titulado: “El Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Red de Servicios de Salud
Lambayeque 20157, se bas6 en un tipo de investigacion cuantitativa, descriptiva,
correlacional y transversal, disefio no experimental con el objetivo de determinar la relacion
entre las variables. Para acopiar los datos se utiliz6 el cuestionario. Los autores concluyeron
que existe relacion significativa entre las variables.

Panta (2015) investigd “Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de la plana docente del Consorcio Educativo Talentus de la ciudad de
Chiclayo”; pretendiendo conocer la relacion entre las variables. El tipo de estudio utilizado
en la investigacion fue mediante la forma cuantitativa, midiendo las variables y la fuerza de
relacion. El disefio fue no experimental, nivel correlacional. La técnica fue la encuesta y el
cuestionario se utiliz6 como instrumento. Dentro de los resultados se encontrd la escasa
preocupacion de la direccidon por un buen ambiente y que los docentes se desempefien de

forma eficiente; existiendo relacion.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima organizacional
1.3.1.1. Definicion.

Baguer (2012) sostiene que es el ambiente en el cual los individuos perciben

caracteristicas las cuales influyen en su comportamiento.

Gan y Berbel (2007) definen como una serie de percepciones que tienen los individuos
basados en la experiencia obtenida dentro de la organizacion.

Palma (2004) afirma que es la percepcidn que tienen los individuos de la organizacion
donde laboran. Esta percepcion depende de la interaccion, actividades y experiencia que

tiene los miembros de la organizacion.
1.3.1.2. Enfoques del clima organizacional.

Ruiz (2008) refiere que el clima laboral se analizé histéricamente en tres enfoques

diferentes y complementarios, permitiendo el andlisis detallado y especifico siendo estos:
Conjunto maltiple de atributos organizacionales

Ruiz (2008) este enfoque destaca caracteristicas de la estructura de una empresa, asi
también influird en la conducta de los trabajadores, sea esta por su organigrama, estilo de
direccion, tamafio, etc.; éste enfoque a de definir la estructura y relaciones en la organizacion,
siendo el andlisis estadistico de las variables las que forman conjuntos que ser denominadas

como tipos de clima.

Gan y Traginé (2006) expresan que el clima laboral es fundamental en una
organizacion, siendo condicionado por normas presentes en la institucion como identificarse
con laempresa y la satisfaccion de los individuos con sus funciones, sin perjuicio de factores

que inciden en ambiente laboral.
Conjunto de atributos individuales de los sujetos miembros de la organizacion

Ruiz (2008) define al clima organizacional como un conjunto de factores individuales
relacionados con las aspiraciones, valores y demandas de los individuos, originado por el

trato y ambiente que reciben de la organizacion.

Este enfoque relaciona el ambiente laboral con la satisfaccion del grupo o de forma

individual dentro de una organizacidn, se puede referir que el clima organizacional se define
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en base a ciertas aspiraciones que presenta cada persona que conforman una empresa. De la
misma manera, el clima organizacional lo componen factores que lo relacionan a la persona

con su ambiente, siendo estas la situacion laboral, la moral, cultura y factores psicologicos.
Conjunto de caracteristicas organizativas subjetivamente percibidas

Este enfoque concuerda de acuerdo a los socidlogos como “definicion de la situacion”;
este resulta de algunos atributos de una organizacion, estando relacionadas a la percepcion
individual como aspiraciones, necesidades y valores del trabajador.

Este es un paradigma basado en la comunicacién afectiva o intelectual de trabajadores
que interactan entre si, sefialando la importancia de interactuar entre trabajadores,

originando un constructo denominado clima.

Estos enfoques tienen puntos que discrepan y coinciden sobre el clima organizacional,
identificando que este es diferente entre organizaciones al existir microclimas en el interior
de ellas. Las empresas sufren momentaneas alteraciones, condicion que retorna siendo
perdurable y estable; afectando inconscientemente el comportamiento de los individuos, lo

cual no lo perciben directamente (Ruiz, 2008).

1.3.1.3. Caracteristicas del clima organizacional.

Martinez (2008) refiere siguiente:

a) Se manifiesta como un conjunto sintético y molecular, como es la personalidad.
b) Se configura particularmente de variables situacionales.

c) Pueden variar sus elementos que lo constituyen, aunque su ambiente laboral

sigue siendo igual.

d) No tiene continuidad como la cultura, pero si cambiar al realizar una

intervencion.

e) Se determina por conductas, caracteristicas, expectativas y aptitudes de los

individuos, asi como de la realidad sociologica y cultural de la empresa.
f) Se basa en la realidad que percibe el individuo de lo que sucede en el exterior.

g) En ocasiones es dificil describir el clima organizacional con palabras, pero sus
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resultados se identifican de manera facil.

h) Repercute en el comportamiento.

i) Determina el comportamiento ya que interviene en las expectativas y actitudes.
1.3.1.4. Tipos de clima organizacional

Robbins y Judge (2013) sostienen dos tipos:

El Clima de Tipo Autoritario:

Compuesto por:

Autoritarismo Explotador: el gerente es desconfiado con sus trabajadores; las
decisiones solo las toma la direccidn. Los trabajadores perciben que laboran en un ambiente
tenso, con escasas recompensas, predominando la desconfianza y la interaccion entre jefe
y subordinado se basa en el miedo; se comunican de forma directa e instrucciones que se

le han especificado con anterioridades.

Autoritarismo Paternalista: existe confianza entre jefe y subordinados; sin embargo,
las decisiones la toman el gerente, en ocasiones decide la parte inferior de la organizacion.
Las recompensas y castigos es el método mayormente usado en la motivacion de los
trabajadores; aca la direccion no asume las necesidades del colaborador, sin embargo,

genera la impresién que laboran en un lugar estable.
El Clima de Tipo Participativo
Compuesto por:

Participativo — Consultivo: la direccion confia en sus trabajadores tomandose la
decision en la gerencia, aunque los trabajadores pueden también hacerlo en sus areas. Si se
trata de motivar utilizan los castigos ocasionalmente y las recompensas; logran satisfacer
necesidades de estima y prestigio interactuando las partes. Percibiéndose un ambiente de

dinamismo y logro de objetivos. Se comunican de forma descendente.

Participativo en Grupo: el gerente confia plenamente en sus trabajadores, se toman

decisiones en todas las areas; se comunican en distinta direccién descendente, ascendente
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y lateral; se les motiva con la participacion en la formulacion de objetivos y procesos de
trabajo; el gerente y los trabajadores constituyen un equipo con el propdsito de alcanzar las

metas que se hayan planificado.

1.3.1.5. Dimensiones.
Las dimensiones segn Palma (2004) son:
Realizacion personal o autorrealizacion:

Es la percepcidn que tienen los colaboradores de los beneficios que el ambiente laboral
les ofrece para que se desarrollen en lo personal y también profesional, respecto a las
funciones que realiza generando expectativa y perspectiva en un futuro, creciendo para

sentirse que se han realizado.
Involucramiento laboral:

Es cuando el colaborador se identifica con los valores que determina la empresa,
comprometiéndose con la institucion en el cumplimiento y logro de objetivos establecidos,

desempefiandose adecuadamente permitiendo otorgar un servicio de calidad.
Supervision:

Los colaboradores brindan su apreciacion sobre la funcionalidad de la supervision
ademas de la significacion que proporcionen los superiores a esta actividad referente al
trabajo del individuo. Se pone de manifiesto que el supervisar produce niveles de tension lo

que incrementaria el desempefio laboral.
Comunicacion:

Se percibe como el nivel de coherencia, claridad, celeridad, precision y fluidez al
trasmitir informacion la cual es pertinente y también relativa al interior de la empresa. Es
efectiva la productividad cuando la comunicacion se ejecuta asertivamente entre
trabajadores; sin embargo, esta productividad disminuye cuando la comunicacion tiene

direcciones equivocas en la cadena de mando.
Condiciones laborales:
Es cuando la organizacion provee de recursos esenciales como econdmicos,

materiales y psicosociales suficientes y necesarios para que los trabajadores cumplan con
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las funciones encomendadas, lo referido se hace con la finalidad de que desempefien
facilmente su trabajo.

1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Definicion.

Robbins y Coulter (2014) definen que determina el éxito de una organizacion, proceso

o individuo en el logro de objetivos personales e institucionales.

Chiavenato (2011) refiere que es la calificacion integral del desempefio de un

individuo en su area, asi como de su desarrollo potencial.
1.3.2.2. Tendencias de la evaluacion del desempefio.
Chiavenato (2011) sefiala las siguientes tendencias:

a.- En cuanto a los indicadores, estos se seleccionan y escogen basados en diferentes
criterios con que se evaluaran, dependiendo de ser utilizados para remuneraciones,
premiaciones, promociones y participacion de resultados. Existe dificultad que sea flexible
un solo indicador para medir el desempefio y sea mejor que utilizar criterios diferentes. Es
por eso que es necesario identificar adecuados indicadores que cumplan con los criterios

especificos desarrollados.

b.- Se seleccionan los indicadores de forma conjunta para evitar diferencias y no hacer

dafo a otros criterios con los que se evaluaran.

c.- Se debe evaluar el desempefio de los colaboradores de forma integrada siendo parte
de las préacticas que se realicen en recursos humanos. En la actualidad las organizaciones
identifican habilidades y talentos, siendo estos responsables y encargados de un eficiente

resultado de la organizacion.
1.3.2.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio
Chiavenato (2011) sefala estos beneficios:
Beneficios para el gerente
Es de suma importancia que el desempefio y asi también el comportamiento de los

trabajadores se evalle, este en base a factores esenciales de evaluacion el cual cuente con
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un sistema que permita minimizar la subjetividad. Esta evaluacion servira para que el gerente
identifique las debilidades de sus colaboradores con el propdsito de neutralizarlas y mejorar

su desempefio.
Proporciona medidas que mejoran el estdndar de desempefio de los trabajadores

La comunicacién con las personas tiene la finalidad de que conozcan que se les evalla
por medio de un sistema el cual presenta objetividad, permitiendo identificar su desempefio

para mejorarlo, estandarizarlo e incrementarlo.
Beneficios para el subordinado

Permitira a los colaboradores conocer que se evaluara, que comportamiento y

desempefio se requiere de los trabajadores.

Conocera qué expectativas tiene el gerente en cuanto a la evaluacion del desempefio

del trabajador, identificando sus debilidades y fortalezas.

Conocerd qué medidas se tomaran para incrementar el desempefio y las que el
trabajador tomarad por su parte (Se corregird su accionar, se capacitard, pondra mayor

atencion al trabajo, tendra mayor dedicacion, etc.).

El trabajador realizard un andlisis de su accionar personal, se hara una autoevaluacion

en cuanto a su desarrollo, control y rendimiento personal.
Beneficios para la organizacion

El beneficio encontrado es que la organizacion valora las potencialidades del
empleado sea este en mediano y también en el largo plazo, de la misma manera identifica

que contribucién generara cada colaborador.

Permite identificar trabajadores que requiere capacitarse en diferentes areas, que
actividades mejorar, elegir a los trabajadores en aspectos como crecimiento, desarrollo
personal y promociones, impulsando la productividad y mejora de las relaciones entre

individuos en el lugar de trabajo.
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1.3.2.4. Razones para evaluar el desempefio
Capacitacion a los empleados

Aamodt (2010) sostiene que lo mas importante al evaluar el desempefio es optimizar

y proporcionar capacitaciones en las que requiera reforzamiento.

La capacitacion en los colaboradores debe ser continuo, siendo recomendable
realizarla por lo menos 2 veces al afio, reuniendo informacién de sus fortalezas y
debilidades (Aamodt, 2010).

Determinar los incrementos salariales

Aamodt (2010) manifiesta que la valoracion del puesto laboral es determinada por
medio de diversos factores, entre ellos la responsabilidad que se requiere y el nivel de

conocimientos, asi como de formacion necesaria para realizar las tareas.

No es justo que se pague a un trabajador con deficiente desempefio lo mismo que a
otro que realiza un trabajo excelente. Siendo importante para evaluar el desempefio una
razén justa para incrementar su salario. Si es usado para este fin, se necesitara un esquema

cuantitativo y no Unicamente cualitativo (Aamodt, 2010).
La toma de decisiones para ascenso

Aamodt (2010) sostiene que una de las razones para la evaluacion es que se determine
que trabajadores pueden presentar ascensos. Es justo que se ascienda solo al mejor de los
trabajadores, sin embargo, esto no sucede con frecuencia. En la mayoria de las
organizaciones se asciende a los de mayor antigiedad o tiempo.

Sucede esto en empresa en las que hay empleados sindicalizados. Aunque sea justo el
desarrollo de colaboradores en base al desempefio, no siempre hacerlo es inteligente. “El
mejor empleado en un nivel no siempre lo es en el siguiente” (Aamodt, 2010, p.218).

Toma de decision para despido

Aamodt (2010) es desafortunado que, al proporcionar asesoria, retroalimentacion y
capacitar no mejore el desempefio ni reduzca la indisciplina. Las estrategias de
administracion en cuanto al desempefio no siempre son exitosas, por la tanto el paso a

seguir es el despido del trabajador.
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1.3.2.5. Métodos de evaluacion del desempefio
Dessler y Varela (2011) sefialan los siguientes:
Evaluacion por colegas (pares):

Dessler y Verela (2011) es cuando la evaluacion es por los colegas, ganando prestigio.
El trabajador seleccionado para la evaluacién anual elegird a una autoridad para ser

evaluado, designandose a un supervisor.

Estos investigadores pusieron al descubierto que la evaluacion por colegas presenta
positivo impacto, visualizandose buena comunicacion, motivacion para realizar las tareas,

satisfaccion y cohesion.
Evaluaciones por comités

Dessler y Verela (2011) los autores refieren que ciertas organizaciones utilizan comités
de evaluacion, generalmente integrados por un supervisor del colaborador, ademas de otros
supervisores. El utilizar varios evaluadores es positivo y ayuda a solucionar problemas como

el sesgo y prejuicios al evaluarlos una sola persona.
Autoevaluaciones

Dessler y Verela (2011) sostienen que es utilizada la autoevaluacion en una empresa,
en conjunto con las del supervisor. La problemética seria que en la autoevaluacion los
trabajadores se pueden calificar mas alto, esto podria no suceder si son supervisores 0
colegas los que califican. Este tipo de evaluacion es la que se utilizé en el estudio,

manifestandoles a los colaboradores que sean lo mas objetivos al responder las interrogantes.
Evaluacion por un subalterno

Dessler y Verela (2011) los autores manifiestan que algunas organizaciones permiten
la evaluacion de los subalternos a los supervisores, denominandolo retroalimentacion
ascendente. Este proceso apoya a identificar los estilos de los trabajadores e identificar la

problematica futura, con la finalidad de realizar acciones correctivas que se requieran.

Esta retroalimentacion ascendente ayuda a mejorar las actitudes de un gerente.

Estudios han dado como resultado que a los gerentes que al inicio obtuvieron un resultado
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deficiente 0 moderado, mostraron altas mejoras. Los administradores o gerentes que se

hayan reunido con sus trabajadores mejoraron su accionar mas de quienes no lo hicieron.
Evaluacion de 360°

Dessler y Verela (2011) ponen de manifiesto que la evaluacién integral o 360°, es
utilizada con mayor énfasis hoy por las empresas, al recopilar informacién de un colaborador
basado en clientes, subalternos, supervisores y colegas.

1.3.2.6. Dimensiones del desempefio laboral.

Chiavenato (2011) menciona las siguientes dimensiones:

Nivel de desempefio

Refiere que el desempefio se mide por su nivel, el cual es un proceso realizado de
manera periddica y sistematica, estimando la eficacia cualitativa y cuantitativa con que los
individuos realizan sus actividades, asi como las responsabilidades en el lugar que se

desempefian.
Competencias de gestion

Se relaciona esta dimension con las capacidades criticas para lograr el éxito al realizar
las tareas en un determinado puesto de trabajo; esto permitira conocer si el individuo cuenta
con idoneidad para que su desempefio sea éptimo.

Disefio de trabajo

Es denominada una herramienta aportante de conceptos necesarios y técnicos para que
se estandarice y mida el trabajo, presentando ademas la tarea de buscar la adecuada relacion

entre empleados y directivos.
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1.4. Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el area de

recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

El clima organizacional es lo que perciben los colaboradores en una institucion, y
como ya se ha demostrado influye y se relaciona con el desempefio que otorgan los
colaboradores; por lo tanto, su estudio y aplicacion resulta prioridad en los directivos de una
organizacion para su sostenibilidad.

Desde lo académico, el estudio es importante en la formacion como profesionales al
incrementar los conocimientos de un tema altamente importante y considerado en todas las
organizaciones. En lo que respecta a lo metodoldgico, la aplicacion de un cuestionario
validado y confiable permitid recabar informacion que en conjunto con un proceso propio
de la investigacion permitio el logro de objetivos. En lo que respecta a lo tedrico, la tesis se
sustenta en teorias relacionadas a las variables de estudio, conceptos que han permitido
desarrollar correctamente la investigacion y servir como fuente o antecedente para otros
investigadores que indaguen en este tema.

La investigacion realizada permitié determinar la relacion, teniendo en consideracion
que los colaboradores es el intangible y recurso mas apreciado de la organizacion. Los
resultados permitiran mejorar los factores negativos que conllevan a un ambiente laboral
desfavorable en el area de recursos humanos, permitiendo elevar el desempefio de los

trabajadores, otorgando mejor servicio a los demas departamentos y a la poblacion.
1.6. Hipdtesis

Existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el area de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz de la

provincia de Chiclayo en el 2020.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el area
de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de Chiclayo
en el 2020.

1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de percepcion del clima organizacional de los colaboradores del
area de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de
Chiclayo en el 2020.

Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores del area de recursos

humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de Chiclayo en el 2020.

Medir la fuerza de relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
area de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de
Chiclayo en el 2020.
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Il. MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El trabajo de investigacion ha sido desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, siendo
medidos los niveles de las variables y su relacion entre ambas. Asimismo, el disefio fue no
experimental al no manipularse las variables.

2.2. Poblacion y muestra

La poblacién son los colaboradores que desarrollan sus actividades en el area de
recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz, este departamento esta
constituido por 15 colaboradores los cuales han sido considerados como muestra al no ser
un namero extenso y poder encuestarlos sin tener limitaciones a pesar de la situacion que se
vive.

2.3. Variables, Operacionalizacién

2.3.1.Variables

Variable Independiente: Clima organizacional

Palma (2004) percepcién de los colaboradores con respecto a la organizacion sonde
realizan sus labores. Depende de multiples actividades, experiencias e interacciones de los

miembros de la organizacion.

Variable Dependiente: Desempefio laboral
Chiavenato (2011) apreciacion integral del desempefio que muestra una persona en

una especifica area y de su desarrollo potencial.
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2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable clima organizacional
. Varlab_le DEf'mFlon Dimensiones Indicadores Items Inst
independiente operacional
Progreso 1
o Exito 2
Realizacion
personal Logros 3
Desarrollo 4
Capacitacion 5
Compromiso 6
Logro de 7
objetivos
Involucramiento Mejora en las 8 C
laboral tareas
Tarea 9 U
estimulante E
Orgullo 10
personal S
Mejora de 11
T
tareas
Clima Prepe}rapién 12 I
o . Seguimiento y 13
organizacional Supervision @)
control
Normas y 14 N
procedimiento A
Trato justo 15
Acceso a 16 R
informacién |
Fluidez de 17
Comunicacion  informacion @)
Relaciones 18
Comunicacion 19
Avances 20
Equipo 21
integrado
Condiciones  Recursos 22
laborales Infraestructura 23
Tecnologia 24
Remuneracion 25
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Definicion . . . i
. ) Dimensiones  Indicadores Items Inst
dependiente  operacional
Planificacion 1
Ejecucion y 2
evaluacion
Recursos 3,4
Nivel de Tareas 5
Desempefio  Objetivos 6
Rapidez 7
Eficiente 8 c
servicio
Tareas 9 U
Perfil 10
. E
profesional
Desemperio 11 S
Actitud 12 T
Conocimientos 13
D ~ Competencias Habilidades 14 I
esempenfio ., A
laboral de Gestion Exper_lenua 15 0
Objetivos 16
Manejo de 17 N
situaciones A
Relaciones 18
Comunicacion 19 R
Relacion jefe 20 I
subordinado
Tareas 21 0]
estandarizadas
Disefio de Norm_as 22
. Trabajo en 23
trabajo )
equipo
Respeto y 24
confianza
Cambio y 25
riesgos
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica recoleccion de datos

La técnica utilizada es la encuesta, permitiendo describir la situacion en la cual se ha
encontrado la poblacion de la municipalidad al momento de realizarla.

2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizaron 2 cuestionarios:

a.- Cuestionario clima organizacional: se encuentra compuesto por 25 interrogantes y

5 categorias, el cual fue resuelto por los colaboradores en un promedio de 15 minutos.

Los indicadores para identificar el nivel de clima organizacional fueron:
Muy favorable

Favorable

Regular

Desfavorable

Muy desfavorable

b.- Cuestionario desempefio laboral: se encuentra compuesto por 25 interrogantes y 5

categorias, el cual fue resuelto por los colaboradores en un promedio de 15 minutos.

Los indicadores para identificar el nivel de desempefio laboral fueron:
Muy alto

Alto

Regular

Bajo

Muy bajo

Ambos cuestionarios tuvieron como respuestas y puntaje:
Muy de acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

Desacuerdo (2)

Muy en desacuerdo (1)
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2.4.3.Validez

La validez de los instrumentos se realizd con el apoyo de 3 expertos quienes son
especialistas del tema, ademas 2 son docentes de investigacion cientifica lo que permitié dar
mayor veracidad. Los resultados obtenidos de los profesionales son satisfactorios, pues todos

refirieron estar de acuerdo con los cuestionarios desarrollados.

2.4.4.Confiabilidad
Tabla 3

Confiabilidad del instrumento

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Clima organizacional 25 0, 875
Desempefio laboral 25 0,895

Fuente: elaboracion propia

Los resultados muestran que existe alta confiabilidad de los instrumentos.
2.5.  Procedimientos de analisis de datos

En el desarrollo de la investigacion se utilizaron 2 cuestionarios para acopiar la
informacidn, compuestos por 5 categorias que permitieron conocer los niveles de clima
organizacional y desempefio laboral. Esta informacion fue vertida en el programa Excel
2017, el cual permitié mediante formulas y anélisis conocer la relacion entre las variables
mediante el Coeficiente Spearman; asimismo, para su mejor entendimiento se generd tablas

y figuras las cuales fueron interpretadas permitiendo el logro de objetivos.
2.6.  Aspectos éticos
Segun Norena, Alcaraz — Moreno, Rojas y Rebolledo Malpica (2012) son:

Consentimiento informado: los informantes estuvieron de acuerdo con ser

informantes, haciéndoles conocer sus derechos y deberes.

Confidencialidad: se les brind6 proteccidn a los individuos que participaron brindando

informacion.

Manejo de riesgos: se les informé a los colaboradores del municipio que la

informacidn proporcionada no les perjudicara en su trabajo.
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2.7. Criterios de Rigor cientifico

Norena, Alcaraz — Moreno, Rojas y Rebolledo Malpica (2012) sefialan como criterios
los siguientes:

Fiabilidad: se discutieron los resultados con los estudios anteriores.

Validez: se interpret0 adecuadamente los resultados siguiendo un proceso
metodoldgico.

Credibilidad: los resultados obtenidos fueron considerados y reconocidos por los
participantes como verdaderos.

Relevancia: la investigacion es relevante por los nuevos conceptos que guardan

similitud con la justificacion.
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I11. RESULTADOS
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3.1. Resultado en Tablas y Figuras
Clima Organizacional
Tabla 4
Existen oportunidades de progresar en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.00
De acuerdo 2 13.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 53.33
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 4 26.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 1
Existen oportunidades de progresar en la MDJLO
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Al observar la figura estadistica que el mayor porcentaje es 53.33, donde sefiala que

esta ni de acuerdo ni en desacuerdo que existen oportunidades de progresar en el area

y el menor porcentaje es 6.67 los que se encuentran en desacuerdo.
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Tabla 5

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.00
De acuerdo 2 13.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 3 20.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 2

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados en el area de RRHH de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje es 40% quienes refieren estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo en que el jefe se interese por el éxito y en un menor porcentaje 13.33%
los que manifiestan estar de acuerdo con que el jefe se interesa por que sus empleados
logren el éxito.
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Tabla 6
Se reconocen los logros en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 1 6.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 7 46.67
Muy en desacuerdo 3 20.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 3

Se reconocen los logros en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Ante la interrogante que, si se reconocen los logros, el mayor porcentaje 46.67% dice estar

en desacuerdo y en menor porcentaje 6.67% refieren estar de acuerdo.
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Tabla 7
Las actividades realizadas en el area de RRHH permiten desarrollarse y aprender
en la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 4
Las actividades realizadas en el area de RRHH permiten desarrollarse y aprender
en la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje de encuestados es 40% quienes dicen estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que las actividades en RRHH permiten desarrollarse y
aprender en la municipalidad, en tanto el menor porcentaje es 6.67% los que refieren
estar muy de acuerdo en que las actividades de RRHH permiten desarrollarse y

aprender.
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Tabla 8
Se promueve la capacitacion en el &rea de RRHH para desarrollarse en la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 2 13.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 3 20.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 5
Se promueve la capacitacion en el area de RRHH para desarrollarse en la MDJLO
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En la figura se observa que el porcentaje mayor es de 33.33% los que sefialan estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo en que se promueve la capacitacion para desarrollarse en

la municipalidad y en menor porcentaje con un 6.67% refieren estar muy de acuerdo.
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Tabla 9
Se encuentra comprometido con el éxito del area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 14.29
De acuerdo 4 28.57

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 35.71
Desacuerdo 2 14.29
Muy en desacuerdo 1 7.14
Total 14 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 6

Se encuentra comprometido con el éxito del area de RRHH de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje 35.71% son quienes opinan estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo en que se encuentran comprometidos con el éxito del area de RRHH
y en menor porcentaje con un 7.14% sefialan estar muy de acuerdo en que se

encuentran comprometidos con el éxito del area.
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Tabla 10
Se considera factor clave para el logro de objetivos del area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura7

Se considera factor clave para el logro de objetivos del &rea de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje 33.33% estan de acuerdo en que se considera
factor clave para el logro de objetivos del area y en menor porcentaje 6.67% quienes

refieren estar muy en desacuerdo.
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Tabla 11
Se hacen mejor las tareas cada dia dentro del area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 5 33.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 8

Se hacen mejor las tareas cada dia dentro del area de RRHH de la MDJLO
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Ante la interrogante que, si se considera factor clave para el logro de objetivos, el
mayor porcentaje 33.33% dice estar de acuerdo y en menor porcentaje 6.67% sefialan

estar muy en desacuerdo.
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Tabla 12
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante en el &rea de

Recursos Humanos de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 9
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante en el &rea de

Recursos Humanos de la MDJLO
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En la figura se visualiza que el mayor porcentaje es de 40% los cuales sefialan estar de
acuerdo en que el cumplimiento de las actividades es estimulante y el menor porcentaje
es de 13.33% los cuales dicen estar muy de acuerdo en que realizar las actividades es

una tarea que estimula en el area de Recursos Humanos
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Tabla 13
Los servicios otorgados por el area de RRHH de la MDJLO son motivo de orgullo

del personal
Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 4 26.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 10
Los servicios otorgados por el &rea de RRHH de la MDJLO son motivo de orgullo
del personal
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Se observa que los encuestados refieren en mayor porcentaje 46,67% que estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que los servicios otorgados por el area de RRHH son
motivo de orgullo del personal y en menor porcentaje 13.33% refieren estar ni muy de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 14
La evaluacién ayuda a mejorar las tareas del area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 8 53.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 11
La evaluacién ayuda a mejorar las tareas del area de RRHH de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje es de 53.33% los que sefialan estar de acuerdo
con que la evaluacion ayuda a mejorar las tareas del area y el menor porcentaje dicen
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la evaluacion ayuda a mejorar las tareas

del area.
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Tabla 15
Recibe preparacion para realizar el trabajo en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 2 13.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 5 33.33
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 12

Recibe preparacion para realizar el trabajo en el area de RRHH de la MDJLO
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Se observa en la figura en que el mayor porcentaje es 40% los cuales refieren estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo en que reciben preparacion para realizar el trabajo en el
area y en menor porcentaje con un 13.33% los que sefialan estar muy de acuerdo y

muy en desacuerdo en que reciben preparacion para realizar el trabajo en RRHH.

49



Tabla 16
Se tiene un proceso de seguimiento y control de las actividades en el &rea de RRHH
de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 1 6.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 20.00
Desacuerdo 7 46.67
Muy en desacuerdo 4 26.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 13
Se tiene un proceso de seguimiento y control de las actividades en el a&rea de RRHH
de la MDJLO
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Ante la interrogante que, si se tiene un proceso de seguimiento y control de las
actividades en RRHH, el mayor porcentaje es de 46.67% los que dicen estar en

desacuerdo y el menor porcentaje es de 6.67% los que refieren estar de acuerdo.
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Tabla 17
Existen normas y procedimientos en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 5 33.33
De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 14
Existen normas y procedimientos en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza en la figura que el mayor porcentaje 40% estan de acuerdo en la existencia
de normativa y procedimientos y el menor porcentaje 26.67% estan ni de acuerdo ni

en desacuerdo en que existen normas y procedimientos en el area.
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Tabla 18
Al supervisar existe un trato justo en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 1 6.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 20.00
Desacuerdo 8 53.33
Muy en desacuerdo 3 20.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 15
Al supervisar existe un trato justo en el &rea de RRHH de la MDJLO
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En la figura se nota que el mayor porcentaje es de 53.33% en el cual los encuestados
sefialan estar en desacuerdo en que al supervisar existe un trato justo en el area y en
menor porcentaje con un 6.67% dicen estar de acuerdo en que al supervisar existe un

trato justo en el area de RRHH.
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Tabla 19
Se accede a la informacion para cumplir con el trabajo en el &rea de RRHH de la
MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 4 26.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 16
Se accede a la informacion para cumplir con el trabajo en el area de RRHH de la
MDJLO
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Se observa que el mayor porcentaje 33.33% refieren estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo en que se accede a la informacion para el cumplimiento del trabajo en el

area de RRHH y en menor porcentaje 6.67% estan muy de acuerdo.
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Tabla 20
La informacion fluye adecuadamente en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 17

La informacion fluye adecuadamente en el area de RRHH de la MDJLO
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Los encuestados manifiestan en mayor porcentaje con un 40% estar de acuerdo en que
la informacion fluye adecuadamente en el area y en menor porcentaje con un 13.33%
dicen estar en desacuerdo en que la informacion fluye adecuadamente en Recursos

Humanos.
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Tabla 21
Existe relacion armoniosa en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 4 26.67
De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 18

Existe relacion armoniosa en el area de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje es de 40% los cuales sefialan estar de acuerdo en
que existe relacion armoniosa en el area y el menor porcentaje es de 6.67% quienes
dicen estar en desacuerdo en que existe relacion armoniosa en RRHH de la

municipalidad de José Leonardo Ortiz.

55



Tabla 22
Se fomenta y promueve la comunicacidon interna en RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 4 26.67
De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 19

Se fomenta y promueve la comunicacion interna en RRHH de la MDJLO
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En la figura se visualiza que el mayor porcentaje 40% sefialan estar de acuerdo en que
se fomenta y promueve la comunicacion interna en el area y en menor porcentaje

6.67% dicen estar en desacuerdo.
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Tabla 23
Se conocen los avances del area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 5 33.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 20

Se conocen los avances del area de RRHH de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje es de 33.33% quienes refieren estar de acuerdo
con que se conocen los avances del area y el menor porcentaje es de 6.67% los que

sefialan estar muy de acuerdo con ello.
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Tabla 24
Las personas con los que trabajo actian como equipo integrado en el &rea de RRHH
de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 4 26.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 21
Las personas con los que trabajo actian como equipo integrado en el area de RRHH
de la MDJLO
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Se observa en la figura donde el mayor porcentaje que es 33.33% dicen esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que las personas con las que trabaja actian como equipo
integrado y el menor porcentaje con un 6.67% refieren es muy en desacuerdo en que

las personas con las que trabajan actian como equipo integrado en el area de RRHH.
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Tabla 25
Existe buena administracion de los recursos en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia  Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.00
De acuerdo 4 26.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 22

Existe buena administracion de los recursos en el area de RRHH de la MDJLO

40—

30

207

=
=]

Porcentaje

10

T T T T
De acuerdo Mi de acuerdo ni en Desacuerdo Muy en desacuerdo
desacuerdo

Ante la interrogante que si existe buena administracion de los recursos en el area de
RRHH, el mayor porcentaje que es 40% sefialan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

menor porcentaje que es 6.67% dicen estar muy en desacuerdo.
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Tabla 26
Se dispone de recursos e infraestructura en RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia  Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.00
De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 6 40.00
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 23

Se dispone de recursos e infraestructura en RRHH de la MDJLO
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Se visualiza en la figura que el mayor porcentaje 40% refieren estar en desacuerdo con
que se dispone de recursos e infraestructura en el area y en menor porcentaje 6.67%
sefialan estar muy en desacuerdo sobre que si se dispone de recursos e infraestructura
en RRHH.
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Tabla 27
Se dispone de tecnologia la cual facilita el trabajo en el area de RRHH de la
MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 24
Se dispone de tecnologia la cual facilita el trabajo en el area de RRHH de la
MDJLO
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En la figura se nota que el mayor porcentaje es de 46.67% los que estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo en que se dispone de tecnologia la cual facilita el trabajo y en menor
porcentaje con un 6.67% dicen estar muy en desacuerdo.
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Tabla 28
La remuneracion es acorde, atractiva y de acuerdo al desempefio logrado en el area
de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 6 40.00
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 25
La remuneracién es acorde, atractiva y de acuerdo al desempefio logrado en el area
de RRHH de la MDJLO
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Se observa que el mayor porcentaje 40% refieren estar en desacuerdo en que la
remuneracion es acorde, atractiva y de acuerdo al desempefio logrado en el area y el
menor porcentaje 6.67% que estan muy en desacuerdo en que la remuneracién es

acorde, atractiva y de acuerdo al desempefio logrado en el a&rea de RRHH.
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Desempefio Laboral

Tabla 29

Planifica su trabajo a realizar en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 26
Planifica su trabajo a realizar en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Los encuestados manifiestan en mayor porcentaje con un 40% estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo con que planifican su trabajo a realizar en el area y el menor porcentaje 6.67%
refieren estar muy de acuerdo y muy en desacuerdo con que planifica su trabajo a realizar
en el rea de RRHH.
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Tabla 30
Ejecuta y evallia su trabajo en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 4 26.67
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 5 33.33
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 27
Ejecuta y evalla su trabajo en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje es de 40% los que refieren estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo en que se ejecuta y evalla su trabajo en el area, y en menor porcentaje
con un 26.675% dicen estar de acuerdo en que se ejecuta y evalua su trabajo en el area
de RRHH.
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Tabla 31
Utiliza adecuadamente los recursos en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 28
Utiliza adecuadamente los recursos en el area de RRHH de la MDJLO
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En la figura se visualiza que el mayor porcentaje es de 33.33% ellos indican estar de

acuerdo en que utilizan adecuadamente los recursos en el area, y el menor porcentaje

que es 6.67% dicen estar muy en desacuerdo en ello.
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Tabla 32
Los recursos con que cuenta ayudan a realizar un buen trabajo en el area de RRHH
de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 4 26.67
Desacuerdo 6 40.00
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 29
Los recursos con que cuenta ayudan a realizar un buen trabajo en el area de RRHH
de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje 40% sefialan estar en desacuerdo que los
recursos con que cuentan ayudan a realizar un buen trabajo en el area, y el menor
porcentaje 13.33% estan muy en desacuerdo en que los recursos con que cuentan

ayudan a realizar un buen trabajo en el area de RRHH.
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Tabla 33
Cumple con las tareas encomendadas en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 30
Cumple con las tareas encomendadas en el area de RRHH de la MDJLO
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Se observa en la figura que el mayor porcentaje 40 % refieren estar de acuerdo que si
se cumple con las tareas encomendadas en el area de RRHH, y el menor porcentaje

6.67% sefialan estar en desacuerdo.
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Tabla 34
Se cumple con los objetivos establecidos en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 3 20.00

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 31
Se cumple con los objetivos establecidos en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Ante la interrogante que si se cumple con los objetivos establecidos en el area de
RRHH, el mayor porcentaje que es 40% indican estar ni de acuerdo ni en desacuerdo

y el menor porcentaje 13.33% sefialan estar muy de acuerdo.
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Tabla 35

Realiza con rapidez la tarea encomendada en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 4 26.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 32

Realiza con rapidez la tarea encomendada en el area de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza en la figura que el mayor porcentaje 40% refieren estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo que se realiza con rapidez la tarea encomendada en el area, y el menor
porcentaje 13.33% sefialan estar en desacuerdo que se realiza con rapidez la tarea

encomendada en el 4rea de RRHH.
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Tabla 36
Es eficiente el servicio en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 4 26.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 33
Es eficiente el servicio en el area de RRHH de la MDJLO
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En la figura se nota que el mayor porcentaje es de 33.33% los que indican estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo en que es eficiente el servicio en el area, y el menor
porcentaje es de 6.67% los que sefialan estar muy en desacuerdo en que es eficiente el

servicio en el area de RRHH.
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Tabla 37
Culminan oportunamente las tareas en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 4 26.67
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 34
Culminan oportunamente las tareas en el &rea de RRHH de la MDJLO

30

20

Porcentaje

10

T T T T
Muy de acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo ni en Desacuerdo
desacuerdo

Se observa que el mayor porcentaje 40% indican estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
que culminan oportunamente las tareas en el area, y el menor porcentaje 13.33% dicen

estar muy de acuerdo que culminan oportunamente las tareas en el area de RRHH.
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Tabla 38
Relne el perfil para realizar las tareas en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 35

Reulne el perfil para realizar las tareas en el area de RRHH de la MDJLO

40—

20

Porcentaje

-
o
1
5]
o

0 T T T T

Muy de acuerdo De acuerdo Mi e acuerclo ni en Desacuerdo
desacuerdo

Los encuestados manifiestan en mayor porcentaje 40% estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en que se reune el perfil para realizar las tareas en el area, y en menor
porcentaje 6.67% estar en desacuerdo en que se redne el perfil para realizar las tareas
en el &rea de RRHH.
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Tabla 39
Es 6ptimo su desempefio en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 2 13.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 13 86.67
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 36
Es 6ptimo su desempefio en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje es de 86.67% quienes sefialan estar ni de acuerdo

ni en desacuerdo que es Optimo su desempefio en el area de Recursos Humanos de la

municipalidad y el menor porcentaje que es de 13.33% refieren estar de acuerdo en

gue es optimo su desempefio en el area de RRHH.



Tabla 40
Cuenta con actitud para realizar las tareas en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 9 60.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 37
Cuenta con actitud para realizar las tareas en el area de RRHH de la MDJLO
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En la figura se visualiza que el mayor porcentaje 60% indican estar de acuerdo que
cuentan con actitud para realizar las tareas en el area, y el menor porcentaje 6.67%
dicen estar muy de acuerdo que cuentan con actitud para realizar las tareas en el area
de RRHH.
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Tabla 41
Reulne los conocimientos relacionados a las actividades del area de RRHH de la
MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.33

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 38
Reulne los conocimientos relacionados a las actividades del area de RRHH de la
MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje es de 40% los que sefialan estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo que retnen los conocimientos relacionados a las actividades del area

de RRHH y el menor porcentaje que es de 6.67% dicen estar en desacuerdo.
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Tabla 42
Cuenta con habilidades para realizar las tareas en el a&rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 7 46.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 39
Cuenta con habilidades para realizar las tareas en el area de RRHH de la MDJLO
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Se observa en la figura que el mayor porcentaje 46.67% estan de acuerdo que cuentan
con habilidades para realizar las tareas en el area, y el menor porcentaje 13.33%
refieren estar muy de acuerdo gque cuentan con habilidades para realizar las tareas en
el area de RRHH.
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Tabla 43
Cree tener la experiencia para realizar correctamente las tareas en el area de
RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 7 46.67
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 40
Cree tener la experiencia para realizar correctamente las tareas en el area de
RRHH de la MDJLO
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Ante la interrogante que, si creen tener la experiencia para realizar correctamente las
tareas en el rea de Recursos Humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz, el
mayor porcentaje que es de 46.67% sefialan estar de acuerdo y el menor porcentaje

13.33% refieren estar muy de acuerdo.
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Tabla 44
Influye para el logro de objetivos en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 6 40.00

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 41
Influye para el logro de objetivos en el &rea de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza en la figura que el mayor porcentaje 46.67% indican estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo que influyen para el logro de objetivos en el area, y el menor
porcentaje 13.33% dicen estar muy de acuerdo que influyen para el logro de objetivos
del area de RRHH.
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Tabla 45
Puede manejar situaciones adversas suscitadas en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 0 0.00

De acuerdo 7 46.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 42

Puede manejar situaciones adversas suscitadas en el area de RRHH de la MDJLO
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En la figura se nota que el mayor porcentaje es de 46.67% los que refieren estar de
acuerdo que pueden manejar situaciones adversas suscitadas en el area, y el menor
porcentaje 13.33% sefialan que pueden manejar situaciones adversas suscitadas en el
area de RRHH.
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Tabla 46
Son cordiales las relaciones entre comparieros en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 43

Son cordiales las relaciones entre compafieros en el area de RRHH de la MDJLO
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Los encuestados manifiestan que el mayor porcentaje 40% estan de acuerdo en que
son cordiales las relaciones entre comparieros en el area y el menor porcentaje 6.67%

refieren estar en desacuerdo.
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Tabla 47
Existe buena comunicacién en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 5 33.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 1 6.67
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 44

Existe buena comunicacion en el area de RRHH de la MDJLO
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Se visualiza que el mayor porcentaje que es de 46.67% indican que estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo en que existe buena comunicacion en el area, y el menor porcentaje
6.67% sefialan que estan muy de acuerdo que existe buena comunicacion en el area de
RRHH.
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Tabla 48
Existe buena relacion entre jefe y subordinado en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 5 33.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 45
Existe buena relacion entre jefe y subordinado en el &rea de RRHH de la MDJLO
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En la figura se visualiza que el mayor porcentaje es de 46.67% quienes indican estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo que existe buena relacién entre jefe y subordinado, y
el menor porcentaje 20% dicen que estan muy de acuerdo que existe buena relacion

entre jefe y subordinado en el area de RRHH.
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Tabla 49
Las tareas son estandarizadas en el area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 2 13.33
De acuerdo 3 20.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 46

Las tareas son estandarizadas en el area de RRHH de la MDJLO
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De los encuestados el mayor porcentaje que de 33.33% dicen estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en que las tareas son estandarizadas en el area de RRHH y el menor

porcentaje 6.67% sefialan estar muy en desacuerdo.
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Tabla 50
Cumple con las normas establecidas en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 3 20.00
De acuerdo 7 46.67
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 5 33.33
Desacuerdo 0 0.00
Muy en desacuerdo 0 0.00
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 47

Cumple con las normas establecidas en el area de RRHH de la MDJLO
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Se observa en la figura que el mayor porcentaje 46.67% refieren estar de acuerdo que
cumplen con las normas establecidas, y el menor porcentaje 20% indican estar muy

de acuerdo que cumplen con las normas establecidas en el a&rea de RRHH.
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Tabla 51
Se trabaja en equipo para lograr las metas en el a&rea de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 2 13.33
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 6 40.00
Desacuerdo 4 26.67
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 48
Se trabaja en equipo para lograr las metas en el area de RRHH de la MDJLO
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Ante la interrogante que si se trabaja en equipo para lograr las metas, el mayor
porcentaje 40% sefialan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y el menor porcentaje

6.67% dicen estar muy de acuerdo.
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Tabla 52
Existe respeto y confianza entre compafieros del area de RRHH de la MDJLO

Valoracién Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 6 40.00
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3 20.00
Desacuerdo 3 20.00
Muy en desacuerdo 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 49
Existe respeto mutuo y confianza entre compafieros de trabajo del area de RRHH de
la MDJLO
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Se visualiza en la figura que el mayor porcentaje que es 40% dicen que estan de
acuerdo que existe respeto mutuo y confianza entre compafieros de trabajo del area, y
el menor porcentaje con un 6.67% refieren que estan muy de acuerdo en que existe

respeto mutuo y confianza entre compafieros de trabajo del area de RRHH.
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Tabla 53
Se adapta al cambio y asume riesgos en el &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje

Muy de acuerdo 1 6.67

De acuerdo 4 26.67

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 7 46.67
Desacuerdo 2 13.33
Muy en desacuerdo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del area de RRHH

Figura 50
Se adapta al cambio y asume riesgos en el area de RRHH de la MDJLO

40—

307

Porcentaje

207

107

13,33

T T T T T
Muy de acuerdo De acuerdo Mi cle acuerdo ni en Desacuerco Muy en desacuerdo
desacuerdo

Los encuestados manifiestan que el mayor porcentaje que es de 46.67% indican estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo que se adaptan al cambio y asumen riesgos, y el menor
porcentaje que es 6.67% refieren estar muy de acuerdo y muy en desacuerdo que se

adaptan al cambio y asumen riesgos en el area de RRHH.
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Objetivos

Tabla 54
Percepcion del Clima Organizacional del &rea de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy favorable 1 6.67
Favorable 4 26.67
Regular 5 33.33
Desfavorable 3 20.00
Muy desfavorable 2 13.33
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 51

Percepcion del Clima Organizacional
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Se observa que la percepcion del Clima Organizacional en el mayor porcentaje es
Regular con un 33.33%; seguida de Favorable con 26.67% y desfavorable con 20.00%;
se visualiza también que el menor porcentaje de colaboradores refiere que existe Muy

Favorable Clima Organizacional con 6.67%.
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Tabla 55
Nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del area de RRHH de la MDJLO

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy alto 2 13.33
Alto 4 26.67
Regular 6 40.00
Bajo 2 13.33
Muy bajo 1 6.67
Total 15 100.00

Fuente: trabajadores de la municipalidad del &rea de RRHH

Figura 52
Nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del area de RRHH de la MDJLO
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Se observa que el nivel de desempefio laboral en su mayor porcentaje es Regular con
un 40.00%; seguida de Alto con 26.67% y Bajo con 20.00%; se visualiza también que
el menor porcentaje de colaboradores refiere que existe Muy Bajo desempefio laboral
con 6.67%.
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Tabla 56
Relacion entre las variables de estudio

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL

Coeficiente de

., 1,000 0,736™
CLIMA correlacion
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 25 25
Spearman Coeficiente de -
N B 0,736 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,001 .
N 25 25

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se visualiza en la tabla un Rho de Spearman 0,736, obteniéndose una fuerza de

correlacion positiva alta.

Prueba de HipoOtesis

H1: Si existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz de la provincia de Chiclayo en el 2020.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de la municipalidad de José Leonardo

Ortiz de la provincia de Chiclayo en el 2020.

El nivel de Significancia es 0.001 < 0,05 de margen de error, por lo tanto, se acepta la
hipotesis alterna o H1: determinando que, si existe relacién positiva y significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz de la provincia de Chiclayo en el 2020, rechazandose

la hipotesis nula.
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3.2. Discusion de resultados

La tesis se ha realizado de acuerdo a la estructura emitida por la Universidad Sefior de
Sipan y siguiendo los parametros de la investigacion cientifica; el acopid de la informacion
fue dificultosa al estar los colaboradores en aislamiento por la pandemia que se vive, sin
embargo, se logré obtenerla de los 15 colaboradores integrantes del area de Recursos

Humanos de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.

Fueron 2 los cuestionarios con 25 interrogantes cada uno que se desarrollaron en base
a la teoria, siendo estos validados por expertos quienes dieron su conformidad; asi también,
se obtuvo su confiabilidad permitiendo obtener confiable informacién. Los resultados se
mostraron en tablas y figuras las cuales han sido interpretadas para un mejor entendimiento;
se tomaron en todo momento los aspectos éticos y criterios de rigor cientifico para su

correcto desarrollo.

Los resultados obtenidos en cuanto al Clima Organizacional es que los colaboradores
en su mayor porcentaje 53%, se encuentran indecisos en que existen oportunidades de
progresar; parecido resultado en su mayor porcentaje 40% es que se encuentran indecisos en
que el jefe se interesa por su existo, por lo que se necesita programas de ascensos Yy
capacitaciones; se visualiza que en su mayoria no se reconocen los logros 46%, por lo tanto
para su efectividad en el trabajo, se tiene que reconocerlos, premiandolos con algo

significativo y utilizable para ellos, asi como felicitarlos por su accionar.

Las actividades en el area se realizan de manera mecénica, por lo tanto los
colaboradores se muestran indecisos en sefialar si es que sus funciones les permiten
desarrollarse y aprender 40%, debiéndose capacitarlos con temas de Servir, siendo este un
ente Rector de RRHH para la administracion publica; este resultado se refuerza al mencionar
los colaboradores estar indecisos y en desacuerdo sumando un 59% respecto a la falta de
capacitacion, insistiendo en realizar temas relacionados a las debilidades que presenten.
Sostienen los colaboradores encontrarse indecisos en sentirse comprometidos con el area
35%, sin embargo, el 29% refieren si estar comprometido necesitando realizar acciones
descritas anteriormente para mejorar este indicador. Se observa también que los
colaboradores se consideran un factor clave para lograr los objetivos del area, por lo tanto,
se les tiene que hacer sentir que son importantes para el éxito del departamento, ya que se

visualiza que cada dia los colaboradores realizan mejor sus tareas.
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De la misma manera como el resultado anterior, es estimulante para ellos cumplir con
sus tareas, esto se incrementaria con el empoderamiento y capacitacion segun el 40%; se
encuentran indecisos en cuanto a si sus resultados son motivo de orgullo personal 47%, por
lo que se debe hacerles sentir la importancia de su trabajo para beneficio de la organizacién
y de los administrados; de acuerdo a las respuestas, se tiene que evaluar el trabajo de los
colaboradores, ya que este ayudaria a mejorar sus funciones; el manifestar que se encuentran
en desacuerdo que reciben preparacion para realizar su trabajo, es importante capacitarlos
sobre todo en las debilidades que muestran para el desarrollo de su trabajo; de la misma
manera, el mayor porcentaje de respuestas 73% refieren que no se tiene un proceso de
seguimiento y control de sus actividades, esto ocasionaria que no se logre los objetivos del

area, por lo que se debe supervisar el trabajo con el propésito de mejorar.

Se aprecia, como en la gran mayoria de instituciones publicas, cuentan con normas y
procedimientos, sin embargo varias de ellas no se han hecho conocer, siendo este un tema
para las futuras capacitaciones; se aprecia que no existe trato justo con todos los
colaboradores, pues el mayor porcentaje 70% asi lo refiere, debiéndolo hacer conocer al jefe
de area que a todos los trate por igual; de la misma manera, se tiene que brindar la
informacion que se necesite para realizar sus funciones, pues el mayor porcentaje esta
indeciso y en desacuerdo que se otorga la informacion, siendo esta necesaria para la mejor
toma de decisiones, corroborandose con el mayor porcentaje 80% en que la informacion no

fluye adecuadamente.

Todos los resultados no son negativos al existir en su mayor porcentaje 66% relacion
armoniosa entre compafieros, se visualiza también que se encuentran indecisos y en
desacuerdo 34%, por lo que se recomienda realizar actividades de integracién como juegos,
almuerzos o cenas, ya que si se fomenta la comunicacién como lo manifiesta el 66%, siendo
necesario realizar las actividades antes referidas; es importante hacer conocer los avances
que se tiene en el area, pues la mitad de trabajadores sefiala que no se pone de manifiesto lo
realizado; asimismo, realizar charlas de trabajo en equipo al percibir que ciertos trabajadores

se encuentran indecisos, en desacuerdo y muy en desacuerdo.

Se observd que de los pocos recursos con que cuenta el area, no existe una buena
administracion de estos 60%; se corrobora lo escrito al evidenciarse deficiente
infraestructura y recursos referido por cerca del 80%, por lo tanto se debe de dotar de mejor

iluminacién, equipos, Utiles de escritorio y de tecnologia, al encontrarse obsoleta y antigua
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con la que se cuenta; la gran mayoria sostiene que la remuneracion no es acorde, atractiva y
de acuerdo al desempefio, esto escapa de las manos de jefe, sin embargo se puede mejorar

mediante el reconocimiento a los trabajadores.

Al realizar un andlisis en conjunto de todas las interrogantes de la variable
independiente, se ha obtenido como resultado que en el area de recursos humanos de la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz el Clima Organizacional es Regular, pudiéndose

mejorar tras realizar las actividades referidas en los parrafos anteriores.

En cuanto a la variable Desempefio laboral, este se ha realizado mediante la
autoevaluacion, siendo una forma de evaluar como lo sefiala la teoria, manifestandoles a
cada uno de los trabajadores que sean lo mas objetivos ya que los resultados serviria para
mejorar su trabajo y el area; encontrandose que existe falta de planificacion de sus tareas
segun la mayoria 72%, por lo tanto semanalmente se recomienda planificarlas y hacerlas
recordar cuando se ingrese al trabajo; es importante lo manifestado pues se hallé que gran
parte no ejecuta y evalla su trabajo, debiendo realizarse para conocer el avance de sus

actividades mediante indicadores que se disefien de acuerdo a sus actividades.

En una anterior interrogante en cuanto a la falta de recursos, el mayor porcentaje
manifiesta que ante lo sefialado tratan de utilizar adecuadamente los recursos, por lo que hay
que reutilizar el papel, mejorar el uso de los equipos, asi como su mantenimiento; lo referido
se tiene que realizar al encontrarse que en su mayor porcentaje 80%, los recursos con los que
cuenta no ayuda a realizar un buen trabajo, debiendo ser gestionados y realizando buen uso
de estos; se aprecia que en su mayor porcentaje 60% si se cumple con el trabajo, sin embargo
el resto lo duda y no cree ser asi, esto se debe a que no planifica, ejecuta y evalla su trabajo,
corroborando la pasada interrogante.

Al no planificar sus actividades, el mayor porcentaje se encuentra indeciso y cree no
cumplir con los objetivos del area 67%, por lo tanto es prioridad desarrollar objetivos y
hacerles conocer a los colaboradores para que en conjunto se logren; se visualiza también
gue se encuentran indecisos al responder que se realizan con rapidez las tareas que se les
encomiendan 40%, mientras el resto responde de diferente manera, esto se debe a la falta de
planificacion, pues si se hiciera con tiempo no surgirian estos problemas; en lo que respecta
al servicio, se encuentran indecisos si este es eficiente 33% y un 20% lo cree deficiente, por

lo que se debe planificar y realizar en el tiempo que se solicite.
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Se corrobora lo referido al sefialar el mayor porcentaje 60% indecisos y desacuerdo
que no culminan oportunamente su trabajo, ya que se les aglomera la documentacion debido
a la falta de planificacion, insistiendo que en reunién mensual se planifiquen las tareas y
objetivos; se encuentran indecisos el 40% en que reunen el perfil para realizar las tareas,
segln manifiestan lo realizan en base a la experiencia obtenida, por lo que se recomienda
capacitacion en las tareas a realizar, esta falta de capacitacion y evaluacion conlleva a que
se encuentren indecisos si es que su desempefio es Optimo; cabe destacar que los trabajadores

presentan actitud 67%, siendo factible y apreciable las capacitaciones en ellos.

Los colaboradores en su mayor parte 53%, tienen conocimientos relacionados a las
actividades que se realizan en recursos humanos, sin embargo buen nimero estan indecisos
y en desacuerdo 47%, por lo que es importante capacitarlos en lo relacionado a las labores
que realizan dia a dia; se pudo obtener datos que el 60% cuenta con habilidades para realizar
las funciones, siendo necesario resaltar que 40% de estos se encuentran indecisos, siendo
importante un programa de Coaching para rescatar sus habilidades; igual resultado muestran

de su experiencia, por lo que se vuelve a insistir en capacitar a los colaboradores.

De las evidencias obtenidas, se pudo identificar que los trabajadores influyen para el
logro de los objetivos de su respectiva area, notandose también que cerca de la mitad 47%
se encuentran indecisos en su influencia para lograrlos, recomendandose planificar,
comunicar y controlar los objetivos haciéndoles participes a los trabajadores; en la ensefianza
a los trabajadores, se tiene que tener en cuenta el manejo de inteligencia emocional para
solucionar las situaciones adversar en el area, asi lo manifiesta mas de la mitad 53% de
trabajadores; lo referido anteriormente conllevara a mejorar las relaciones entre comparieros
ya que el 47% se encuentra indeciso y en desacuerdo que entre ellos existe cordiales

relaciones,

Aunado a la situacion del parrafo anterior, mas de la mitad de trabajadores 53% cree
que no hay una buena comunicacion, debiendo el jefe del area realizar actividades extra
laborales como reuniones con el propdsito de minimizarlas; aunado a lo referido las
actividades servira para mejorar las relaciones entre jefe y subordinados, ya que el 46% esta
indeciso en la existencia de una buena relacion; se observé durante la investigacién que las
tareas que realizan en el area no son estandarizadas, es decir la desarrollan de diferente
manera sin considerar los procedimientos que se tienen, por lo tanto se debe seguir un

protocolo de acuerdo al MOF y ROF de la institucion.
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En su mayoria, 66% de trabajadores cumple con las normas que comprende a toda la
municipalidad, siendo este un buen indicador, no obstante un 33% se encuentran indecisos
en cumplirlas, por lo que se recomienda ponerlas de manifiesto para que sean cumplidas; del
mismo modo, recibir una charla de trabajo en equipo al encontrase gran porcentaje de
indecisos, en desacuerdo y muy en desacuerdo 80% que no laboran asi; dentro de lo
sefialado, servira para incrementar el respeto mutuo y confianza entre compafieros, al

encontrarse mas del 50% esta falencia.

Resumiendo, los indicadores de la variable dependiente, se obtuvo como resultado que
el Desempefio Laboral es Regular, identificado asi por el 40% de trabajadores; por lo que se

debe tomar en consideracion las recomendaciones vertidas en el desarrollo de esta variable.

Como resultado del Gltimo objetivo especifico se obtuvo el Coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,736, significando que existe fuerza de relacion alta; de la misma manera
se encontr6 un nivel de Significancia de 0,001 < 0,05 del margen de error, lo que permite
lograr el objetivo general determindndose que existe relacidn significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de recursos humanos de la Municipalidad
de José Leonardo Ortiz; dentro de este marco, se debe mejorar el ambiente donde se
desarrollan las actividades, pues si este mejora entonces se incrementara el desempefio de

los trabajadores.

Los resultados guardan similitud con las investigaciones internacionales de Meza
(2018); Zans (2017); Jiménez y Mosquera (2017) y; Palomino y Pefia (2016); encontrandose
que entre las variables clima organizacional y desempefio laboral existe relacion
significativa. Dentro de los antecedentes nacionales, el trabajo tiene similitud con las
investigaciones de Solano (2017); Ledn (2016); Gallegos (2016); De La Cruz y Huaméan
(2016) en las cuales se encontr6 que existe relacion significativa entre ambas variables;
mayor similitud es con la investigacion de Agreda (2015), en la que las variables tienen
niveles regulares y relacion significativa. En este mismo contexto, tiene semejanza con las
investigaciones locales de Limo (2018); VVasquez (2017); Guerrero y Portella (2015) y Panta
(2015) ya que, en todas ellas, al igual que la presente, existe relacion significativa entre las

variables.

Los resultados corroboran las definiciones de Baguer (2012), Gan y Berbel (2007) y

Palma (2004) quienes refieren que el clima organizacional es la percepcion que tiene los
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colaboradores del ambiente donde laboran e influyen en su conducta; de este modo los
trabajadores del area de recursos humanos perciben de manera regular el clima en el que

laboran y que este influye en su desempefio al ser regular.

De la misma manera se confirma adicionalmente lo propuesto por Ruiz (2008) en lo
referente a los enfoques a) conjunto de atributos de la organizacion, en el cual la estructura
de la organizacion repercute en la conducta del trabajador; b) conjunto de atributos
individuales de colaboradores, relacionadas a las aspiraciones, trato, valores y demandas que
presentan los trabajadores y ¢) conjunto de caracteristicas percibidas de forma subjetiva, este
se basa en la comunicacion afectiva y efectiva, interactuando los trabajadores de forma
adecuada. De lo anteriormente expuesto existen diversos factores detallados en esta
discusion que correspondientes a estos factores los cuales influyen en el desempefio de los

trabajadores.

Vinculando lo anterior, se afirma las definiciones de Robbins y Coulter (2014) y
Chiavenato (2011) al establecer que el desempefio determina el éxito y logro de objetivos de
una organizacion; asimismo, como es el desempefio de un individuo en su puesto de trabajo,
lograndose identificar que el area de recursos humanos no ha logrado los objetivos y que el

nivel de desempefio de los trabajadores es regular.

Se resalta la confirmacion de las tendencias al evaluar el desempefio de Chiavenato
(2011), al seleccionar indicadores de los cuales se desarrollaron las interrogantes basadas en
las dimensiones nivel de desempefio, competencia de gestion y disefio de trabajo; de igual
manera, para evaluar e identificar el nivel de desempefio se tomo de manera integrada todas

las interrogantes que comprenden esta variable, siendo este regular.

96
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4.1. Conclusiones

a. En el Perq, el clima organizacional es considerado un factor de alta importancia para
el desarrollo de las organizaciones, siendo un valioso recurso intangible el cual promueve el
crecimiento y desarrollo de la institucion; se conceptualiza como la percepcion que muestran
los empleados del ambiente laboral en el cual interacttan influyendo en el comportamiento
y en su desempefio. Al analizar los diferentes indicadores que presenta la variable, se
identificd que es regular el nivel de percepcion que tienen los trabajadores del clima

organizacional del area de recursos humanos de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.

b. El desempefio que muestran los colaboradores es un elemento que determina el éxito
o fracaso de una organizacion, este se debe realizar de manera perioddica determinando la
efectividad cuantitativa y cualitativa al desarrollar sus actividades; para su evaluacion se
deben disefiar indicadores basados en diferentes criterios de acuerdo a las funciones que
realizan los cuales seran analizados de manera conjunta; lo sefialado traerd como beneficio
identificar las debilidades de los colaboradores con el propdsito de incrementar sus
competencias permitiendo el logro de objetivos de la institucion. Al evaluar las respuestas
de las diferentes interrogantes, se pudo identificar que el desempefio laboral que muestran
los colaboradores del area de recursos humanos de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz

es regular.

c.- Mediante el analisis de la variable dependiente e independiente, se logré visualizar
que la fuerza de relacion es alta 0,763 indicando la importancia de mejorar el ambiente
laboral con el propoésito de que se incremente el desempefio, pues es un factor que influye
en el crecimiento y desarrollo de la institucidn; asimismo, al obtener un nivel de significancia
de 0,001 este resultado resuelve la formulacién del problema, hipotesis y objetivo general al
determinar que existe relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area de recursos humanos de la Municipalidad de José Leonardo
Ortiz.
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4.2. Recomendaciones

a. En lo referente a la variable clima organizacional, se sugiere desarrollar programas
de ascensos y capacitaciones aplicando la meritocracia; del mismo modo ante resultados
positivos, se les debe reconocer su buen trabajo mediante felicitaciones o premios que
incremente su estima; es importante conocer las debilidades que presentan,
proporcionandoles capacitaciones con temas coherentes a sus funciones mediante el ente
Rector de recursos humanos como lo es Servir; comunicarle al jefe del area que debe tratar
por igual a todos los colaboradores sin preferencias ni sesgos; para mejorar las
interrelaciones personales se deben organizar actividades extra laborales como cenas,
almuerzos o juegos, esto permitiria también incrementar la comunicacion entre ellos; aunado
a lo sefialado, dotar de recursos que les permita realizar sus tareas adecuadamente. Estas

acciones incrementarian la percepcion que tienen en cuanto al clima organizacional.

b. Es de suma importancia que se planifiquen las tareas a realizar en el area, ademés
de darles el seguimiento correspondiente para su logro; para el mejor uso de los recursos y
no falten, se les solicita reutilizar el papel, apagar sus equipos de computo, imprimir solo lo
necesario y mantener en su lugar los Utiles de escritorio; al planificar se deben generar los
objetivos, comunicandoles y comprometiéndoles para su logro, esto permitira mejorar el
servicio que otorga el area a sus compafieros y administrados; los colaboradores presentan
deficiencias por lo que se sugiere un programa de Coaching, inteligencia emocional y trabajo
en equipo para rescatar sus habilidades y mejorar el comportamiento con sus comparieros,
realizando asi un eficiente trabajo e incremento del respeto y confianza; las actividades se
deben realizar de acuerdo a protocolos que tenga la organizacién, de esta manera se
desarrollara un trabajo mas estandarizado; de la misma manera, poner de manifiesto las
normas para evitar posibles sanciones. Lo sugerido en este parrafo, podré incrementar el

desempefio de los colaboradores del &rea de recurso humanos.

c. Al determinar la relacién entre las variables de estudio, debe procurase mejorar a
corto plazo la percepcion del clima organizacional con las actividades descritas; si esto se
logra, es de seguro que el desempefio de los colaboradores se incrementara, permitiendo de
esta manera cumplir con los objetivos del area. Esta investigacion basada en el clima
organizacional y el desempefio laboral, servird como fuente y antecedente para otros

investigadores que se interesen por esta problematica.
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Tabla 57

Matriz de consistencia

Anexo A

Matriz de Consistencia

municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

de recursos
humanos de la
municipalidad de
José Leonardo
Ortiz de la
provincia de
Chiclayo en el
2020.

Leonardo Ortiz de la
provincia de Chiclayo en el
2020.

Identificar el nivel de
desemperio laboral en los
colaboradores del area de
recursos humanos de la
municipalidad de José
Leonardo Ortiz de la
provincia de Chiclayo en el
2020.

Medir la fuerza de relacion
entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en el
area de recursos humanos de
la municipalidad de José
Leonardo Ortiz de la
provincia de Chiclayo en el
2020.

municipalidad de José
Leonardo Ortiz de la
provincia de Chiclayo
en el 2020.

organizacional

Desempefio
laboral

Problema Objetivo general Objetivos especificos Hipatesis Variables Dimensiones
¢Cual es la relacion Determinar la Identificar el nivel de Existe relacion positiva
entre el clima relacién entre el percepcion del clima y significativa entre el a) Realizaci6n personal o
organizacional y el clima organizacional de los clima organizacional y P
desempefio laboral en | organizacional y | colaboradores del area de el desempefio laboral autorrealizacion
el area de recursos el desempefio recursos humanos de la en el area de recursos .

. S . . b) Involucramiento laboral

humanos de la laboral en el area | municipalidad de José humanos de la | Clima

¢) Supervision
d) Comunicacion

e) Condiciones laborales

a) Nivel de desempefio
b) Competencias de gestion

c) Disefio de trabajo
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Anexo B

Encuesta Clima Organizacional

Tabla 58

Cuestionario de clima organizacional

N.°

items

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

Desacuerdo

Muy en desacuerdo

Realizacion Personal o Autorrealizacion

; Existen oportunidades de progresar en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados en el
area de Recursos Humanos de la municipalidad José
Leonardo Ortiz?

;Se reconocen los logros en el area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz?

;Las actividades realizadas en el area de Recursos
Humanos permiten desarrollarse y aprender en la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

;Se promueve la capacitacion en el area de Recursos
Humanos para desarrollarse en la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

Involucramiento Laboral

; Se encuentra comprometido con el éxito del area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

; Se considera factor clave para el logro de objetivos del
area de Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

;Se hacen mejor las tareas cada dia dentro del &rea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

;, Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

10

; Los servicios otorgados por el area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz
son motivo de orgullo del personal?

Supervision

11

;La evaluacion ayuda a mejorar las tareas del area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

12

;Recibe preparacion para realizar el trabajo en el area
de Recursos Humanos de la municipalidad de José

Leonardo Ortiz?
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13

;Se tiene un proceso de seguimiento y control de las
actividades en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

14

; Existen normas y procedimientos en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

15

; Al supervisar existe un trato justo en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

Comunicacion

16

; Se tienen acceso a la informacién para cumplir con el
trabajo en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

17

;La informacion fluye adecuadamente en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

18

; EXxiste relacion armoniosa en el area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo Ortiz?

19

;. Se fomenta y promueve la comunicacién interna en el
area de Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

20

;. Se conocen los avances del area de Recursos Humanos
de la municipalidad de José Leonardo Ortiz?

Condiciones Laborales

21

; Las personas con los que trabajo actian como equipo
integrado en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

22

; Existe buena administracion de los recursos en el area
de Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

23

; Se dispone de recursos e infraestructura en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

24

; Se dispone de tecnologia la cual facilita el trabajo en el
area de Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

25

;La remuneracion es acorde, atractiva y de acuerdo al
desempefio logrado en el area de Recursos Humanos de
la municipalidad de José Leonardo Ortiz?

Muchas gracias
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Anexo C

Encuesta Desempefio Laboral
Tabla 59

Cuestionario de desempefio laboral

o
g 2 g
= o 5
3 S o @ 3 3
= o S o - [15]
Q 3] c 3 ) n
- @ =] o O > 8
N.° Items 3 & 28 S 2
- © T @ 8 [
5 a g° al >
>
= = =

z

DESEMPENO

¢Planifica su trabajo a realizar en el &rea de
1 | Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

¢Ejecutay evalua su trabajo en el area de Recursos
2 | Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

¢Utiliza adecuadamente los recursos en el area de
3 | Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

¢L0s recursos con que cuenta ayuda a realizar un
4 | buen trabajo en el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

¢Cumple con las tareas encomendadas en el area de
5 | Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

¢Se cumple con los objetivos establecidos en el &rea
6 | de Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

¢Realiza con rapidez la tarea encomendada en el
7 area de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz?

¢Es eficiente el servicio en el area de Recursos
8 | Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

¢Culminan oportunamente las tareas en el area de
9 | Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

Competencias

¢Relne el perfil para realizar las tareas en el area de
1| Recursos Humanos de la municipalidad de José
0 | Leonardo Ortiz?

¢Es dptimo su desempefio en el &rea de Recursos
11 | Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?
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[EEN

¢Cuenta con actitud para realizar las tareas en el
area de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz?

13

¢Reune los conocimientos relacionados a las
actividades del area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

[EEN

¢Cuenta con habilidades para realizar las tareas en
el area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

[EEN

¢Cree tener la experiencia para realizar
correctamente las tareas en el area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo

16

¢Influye para el logro de objetivos en el rea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

17

¢Puede manejar situaciones adversas suscitadas en
el area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

18

¢Son cordiales las relaciones entre comparieros en
el area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

19

¢Existe buena comunicacion en el area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

DISENO DE TRABAJO

20

¢Existe buena relacion entre jefe y subordinado en
el area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

21

¢Las tareas son estandarizadas en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

22

¢Cumple con las normas establecidas en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

23

¢ Se trabaja en equipo para lograr las metas en el
rea de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz?

24

¢EXiste respeto mutuo y confianza entre
compafieros de trabajo del area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo

25

¢Se adapta al cambio y asume riesgos en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?
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Anexo D

Validacion de Instrumentos
Figura 53

Validacion de instrumento

Woelefo Sade Gug

1 Nombre del experto H‘ZSO

2 Titulo académico b :
0d08o

3 Ultimo grado académico MR

4 Experiencia en afios 8

5 Institucién donde labora U(jU.

\efe 3¢ Loojelan

6 Cargo

Clima organizacional y desempeiio
laboral en el area de recursos
humanos de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz, Chiclayo 2020

TITULO DE LA INVESTIGACION

Nombre de las tesistas: Nufiez Camion Lenina Raquel

Castro Barrios Fany Hitala

a.- Cuestionario: Clima
organizacional.

b.- Cuestionario: Desempefio

Instrumentos evaluados Laboral

Categorias: Muy de acuerdo; de
acuerdo; Ni de acuerdo ni en
desacuerdo; En desacuerdo; Muy en
desacuerdo.

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral
en ¢l drea de Recursos Humanos de
la municipalidad José Leonardo Ortiz
de la Provincia de Chiclayo en el
2020.

Objetivo

Evalte cada item y marque con un
aspa “TA” si estd totalmente de
Instrucciones acuerdo o “TD” si esta totalmente en
desacuerdo; si su posicion es esta
ultima especifique su sugerencia.
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(Jenere su comentano v resultado

ITEMS

EVALUACION

a- CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Realizacion Personal o Autormealizacion

JExisten oportumidades de progresar «n ¢l drea
de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leonardo Oriz?

LEl jefle se interesa por el éxito de sus
empleados en el drea de Recarsos Humanos de
la munscipalidad José Leonardo Ortiz?

TA[ ¥ }-TD{ )

. Se reconocen los bogros en el area de Recursos
Humanas de la municipalidsd de José Leonardo
Crtiz?

TA{ ¢ )=-TD{( )

. {las actividades realizadas en ¢l arca de
Recurses Humanos permiten desarrollarse y

aprender en la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

. 5 promueve la capacitacion en el drea de
Recursos Humanos para desarmollarse en la
municipalidad de José Leonardo Ontiz?

TA( ¢ J-TD{ |
TA( Y J-TD{ )

lowarue rarmiento Laboral

. (5& encuentra comprometide con &l éxto del
érea de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leorarde Oniz?

TAL ¢ }=-TD{ 1

. & considera factor clave para el logro de
objetvos del area de Recursos Hemanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortez?

TA{ ¢ }-TD{ )

. 5e hacen megor las tareas cada dia demtro del
drea de Recursos Humanos de |a mumnicipalidad
de Jose Leonarde Orizz?

TA( ¢ )=-TD( )

PCumplir ¢on las actvidades laborales es una
tarca estimulante en el drea de Recursos
Humanos de la munscipalidad de Jasé Leonardo
Ortiz?

TAL ¢ )1-TD )
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. gL.os servicios otorgados por el dren de

Recursos Humanos de la municipalidad de José
Lezorardo Orliz son mative de argullo del
personal?

TA(Y

)=TD{

Supervigiin

iLa evaluacidn ayuda a mejorar las tarcas del
drea de Recursos Humanos de la municipalidad
de Jasé Leonardo Ortiz?

TA( ¢

1x

iRecibe preparaciin para realizar el trabajo en
el drea de Kecursos Humanos de b
municipalidad de José Leonardo Oniz?

Ta( ¢

)-TD

i 3e tiene un procsso de seguimients y control
de |as actividades en ¢l dren de Recursos
Humanos de ln municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

TA(

}=TD

JExislen pormas v procedimientos en ¢l drea de
Recurses Humanos de la municipalidad de José
Leorardo Ortiz?

TA( V

1-TD

JAl supervisar existe un traio justo en ¢l drea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Oruiz?

TAL

1=TD|

16

L5e henen acceso a la informacion para cumplir
con ¢l trabajo en el area de Recursos Humanos
de la munscipalidad de José Leonardo Omiz?

TAL +

1-TD{

)

iLa informacion fluye adecuadamente en el
drea de Recursos Humanos de la municipalidad
de Jos¢ Leonardo Ortiz?

TA(

1= TO{

;Existe relacion armoniosa en el drea de
Recursos Humanos de la municipalidad de Jose
Leonardo Oruz?

TAL ¢

- 1D

1.

;Se fomenia y promueve la comunicacidn
interna en ¢l drea de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

Ta

=TI

n

i5e conocen los avances del area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

TA{

}-TD{
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—

Condwciones Laborales

21

iLas personas con los que trabsjo actian como
equipo integrado en ¢l dnca de Recursos
Humanos de lo murucipalidad de José Leonardo
Ortiz?

—

TA(/J }-TD|

.

Exaste buena adminssiracion de los recursos en
el drea de Recursos Humanos de |
municipalidad de José Leonando Ortiz?

TAC v )-TD({ )

i1

L5 dispone de recursos e infraestructura en el
drea de Recursos Humanos de la municipahidad
de José Leanardo Oriz?

TALY )-TDI }

iS¢ dispone de tecnologia la cual facilita ef
trabajo en el area de Recursos Humangs de la
municipalidad de José Leonardo Orhiz?

TA( ¥ J-TD{ )

i L-a remuneracion s acorde, stractiva y de
acuerdo al desempefio logrado en el drea de
Recursos Humanos de la munscipalidad de José
Leonarda Ortiz?

Ta( ¥ )-TD{ }

PROMEDI) OBTENIDOD

™ . -m.0._ .

coMENTARIO.  Lneurneei® ot Buenes p{'&%mﬁ&

RESULTADO: oottt de qooatdo .
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ITEMS

EVALUACION

k- CUESTIONARIO DESEMPERD LABORAL

e

1

Mivel de desempefio

iPlamifica su trabajo a realizar en ¢l firea de

Recursos Humanos de lo mumicipalidad de José
Leonardo Ortiz?

TA{ 4 )-TD(

¢Ejecuta v evalda su trabajo en el drea de
Recursos Humanes de la municipalidad de José
Leonardo Orhiz?

TA( y 1-TD{

i Utiliza adecuadamente los recursos en el drea
de Becursos Humanas de la municipalidsd de
José Leonardo Oriz?

TAl o )-TD¢

cLos recursos con que cuenta avuda a realizar
un huen trabajo en el drea de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

Tal« )-TD{(

JCumple con las tareas encomendadas en el
drea de Recursos Humanos de 1a municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TA[ & )-TD(

iS¢ cumple con los objetivos establecidos en el
area de Recurses Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Oniz?

TA{ y )-1D(

JRealiza con rapedez la tarea encomendada en el
irea de Recursos Humanos de la munderpalidad
de José Leonardo Owiz?

Ta(d -TD(

;Es eficiente el servicio en el drea de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

TAL / 1-TD(

i Culminan aportunamente las tareas en el area
de Recursos Humanos de la municipaldad de
José Leonardo Omiz?

TAL § )-TD{

Competencia de Gestidn

10. (Redne el perfil para realizar las tarens en el

iren de Recursos Humanes de la mundcipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TAL / )-TD(
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11, [Es dplimo su desempedio enel dreade
Recursos Humanos de la municipabdad de José
Leonardo Ortiz?

TAL ¥ )-TD{

12, jCuenta con actited para realizar lns tarees en el
area de Recursos Humanos de la municipalsdad
de Jost Leonardo Ortiz?

TAT{ }-1D(

13 Redine los conocimientos relacionados a las
actividades del area de Recursos | lumanos de la
municipalidad de Jost Leonardo Omniz?

TA{Y }-TD{

14, (Cuenta con habilidades para realizar las tareas
en el drea de Recursos Humanos de la
mumnicipalidad de José Leonardo Oniz?

TA( ¥ }-TD(

15.  Cree tener la experioncia para realizar
comectaments |as tareas en el drea de Recurses |
Humanos de la municipalidad de José Leonardo |
Oriz? '

TA{ ¥ )-TD(

16, Influve para ¢l logro de objetivos en el drea de
Recursos Humanes de la municipalidad de José
Leanardo Ortiz?

TTA( y )-TO

17 . Puede manejar situaciones adversas suscitadas
en el drea de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonarde Onliz?

CTAL 4 )-TD

18. ; Son cordiales las relaciones enire compaficros
&n el drea de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Oniz?

TA( ¢ }-TD(

19, Exisie buena comumicaceén en el drea de
Hecursos Humanos de la municipahdad de José
Leonardo Ortz?

Ta{ § 1-TD]

=

Digefio de Trabajo

20 | Existe buena relacion entre jefe v subordinado
en el drea de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Onz?

R e EESEE

TA( ¥ )-TD{

21, ,Las tareas son estandarizadas en el area oe

Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

TA( v )-TD{

22, (Cumple con los normas establecidas en el drea t
de Recursos Humanos de la mumcipalided de |
José Leonardo Ortiz?

TAL / )-TD{
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23 j5e 1.;-'11'-'_3._|E BN CUIPD para lograr las melas e el Tal v =T } '
drea de Recursos Humanos de la municapalidad
de José Leonardo Omz?

| 24 Exisie respeto mutuo y confianza entre TA(y )=-TD{ | !
compateros de trabajo del area de Recursos
Humanos de la murcipalided de José Leomardo

i Otz

| 25, ;,Se adapta al cambis y asume riesgos en el drea | TAL Y 1-TDi ) |
de Recursos Homanos de 1o mumcipalidad de | ,
- José Leonardo Oruz?

" —

FROMEDIO OBTENIDO
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?..! evieelo ﬁf&*f:’rﬁ'

| Nombre del experto Fern fet O loce e
2 Titulo académico Aicemeracto
3 Ultime grado académico - - B
4 Experienc en afios =

5 Institucién donde labors

recet o Saled

& Cargo

P.n';r.-'f 1"’-;'# oe AH

TITULO DE LA INVESTIGACICON

Clima organizacional y desempefio
laboral &n el area de recursos
humanos di la municipalidad de
José Leonarde Orhiz, Chiclayo 2020

Maombre de las tegistas:

MNufiez Carritn Lenina Raguel
Castro Barrios Fany Hitala

a - Cucstionanio. Clima
orgamizacional,

b.- Cusstionano: Desempefio
Labaoral

Categorias: Muy de acoerdo; de
acuerdo; MNi de acuerdo m en
desacuerdo; En desacuerdo;, Muy en
desacuerdo

Determinas la relacion entre el ¢lima

| organizacional v desempedio aboral

en e area de Becursos Humanos de
la munscipalidad José Leonardo Orhz
de la Provincia de Chiclaye en el
2020,

Instruccinnes

Evalie cada item v mardgue con un
atpa “TA" si estd wialmente de
acuerdo o “TD™ = est totalmentie en
desacuerdo, 51 3 posscin es esto
altma especifique su sugerencia,
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Uenere su comentanio y resultado

ITEMS

EVALUACION

8.- CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Realizacidn Personal o Autorreahzacidn

- iExisten oportunidades de progresar en el dres
de Recursos Humanos de la municipalidad de
Jos¢ Leonardo Ortiz?

Tﬁ.f/]--TDf )

- iEl jefe se interesa por el &xito de sus
empleades en el dnes de Recursos Humanos de
la municipalidad Jost Leonardo Ortiz?

TA( 7 1-TD| }

i.3¢ recenacen los logros en el drea de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Laonardo
Ortiz?

TA( 7 1-TD{ ]

+Las actrvidades realizadas en el drea de
Recursos Humanos permiten desarrollarse ¥
aprender en la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

TA( 7 J-1D( )

. 43¢ promueve la capacitacion en el drea de
Recursos Hemanos para desarrollarse en b
mumicipahidad de José Leonardo Qrtiz?

TA(< )-TD{ )

Involucramiento Labhora]

iS¢ encuentra comprometido con el dxito del
iirea de Recursos Humanos de la municipalidad
de Jose Leonardo Ortiz?

TAL -~ )-TDQ( )

iS¢ considera factor clave para el logro de
objetivos del drea de Recursos Humanaos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

TA( Ir,f’:l—'ﬂil'l )

iS¢ hacen mejor las wreas cada dia dentro del
area de Recarsos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz!?

TA{~— 1-TD{ }

. ({Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulanie en el drea de Recarsos
Humanos de la municipalidad de Jos# Leonarde
Ortiz?

TA{" }-TD({ )
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10, ; Los servicios olorgados por el drea de
Recursos Humanos de la munscipalidad de José
Leonardo Orliz son mativo de orgullo del

personal?

TA(~" }=-TD{

Supervision

11, Laevaluacion ayuds & mejorar las tareas del
aren de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TAL~ )-TDI

12 jRecibe preparacion para realizar el trabajo en
el drea de Recursos Humanos de |2
municipalidad de fose Leonardo Ortiz?

TA{ = 1-TD{

1% (5€ liene un proceso d¢ sepuimiento y control
de las actividades en el drea de Recuraos
Humanod de la municipalidad de Josd Leonardo
Oruz?

TAl 7 )-TD(

4 (Existen nomigs y procedimeentos en ¢l dnca de
Hecursos Humanos de la muncipalidad de José
Leonardo Ortiz?

=
TAE"  )-TOY

L

15, Al mﬁmm exste un trato justo en ¢l drea de
Eezcursas Humanos de la municipahdad de José
Leonardo Ortiz?

b i m—

Tal " p-TD

Comumcacian

16 ;Se tienen acceso a la informacion para cumplir
con el trahapo en el drea de Recursos Humanos
% dee la munacipaldad de José Leonarde Ortiz?

— e

TA( .~ }-TD]

17 ;La informacion uye adecuadamente en el
#rea de Recursos Humanes de la municipalidad
de José Leonardo Criiz?

TA( .~ }=TD{

18 (Exste relacion armoniosa en el area de

Recursos Humanos de la municipalided de José
Leonardo Ortiz?

TA( " }-TD(

19, ;5S¢ fomenta v promueve la comumicacidn
miema en el drca de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Orliz?

TA( -~ 1=-TD{

. ;3¢ conocen los avances del drea de Recursos

Humanos de la municipalidad de José Leonasdo
Orti?

TA[_—)-TD{

117



' Condwciones Laborales

L3l g Las personas con los que irabajo actian come TA( /"’I'- T }
equipo inleygrado en el drea de Recursos
Humanos de la muricipalidad de Jos¢ Leonardo
Ortiz?
I 'é,l:'.l:l.sre buena administracion d los recursos en TA( S 1-TD{ )

el area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardn Oniz?

3. 5 d1-5PE-TlE de recursos ¢ infraestructura en el TA{ .~ )=TD{ 1
area de Recursos Humanos de la municipalidad
de Joge Leonardo Omiz?

| 24 ;Se dispone de tecnologia la cual facilia el | TA fa_mf ]
¢ trabajoen el drea de Recureos Humanos dela )
U muncipalidad de José Leonardo Ortiz?

25 ;Laremuneracidn es acorde, atractiva y de TA{ / 1-TD( j
acuerde al desemipeiio logrado en el drea de
Recursos Humanos e le municipabidad de Jose
Leonardo Omiz?

FROMEDIC OBTENIDG w5 w2
| |
Fewacts f”?‘-“'f’:" o ﬂ(r deye ol c?{lfa’i’:m |

|
&
RESULTADG: D¥ gewmetly O -ﬂ-"ﬂlIr ;'hiﬁg"m’bﬂzﬂ |

COMENTARIC:

1
¥

118



ITEMS

EVALUACION

b.- CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Mivel de desempedo

1. ;Pamifica su irahajo a realizar en el drea de
Recursos Humanos de la munscypaldad de José
Leonardo Ortiz?

TA{ ~1-TD{

2. (Epecuta y evalia su trabajo en el drea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

A~ J-TD(

3 jUtiliza adecisdamente bos rocursas en el frea
de Recursos Humanos de |a municipalidad de
| José Leonardp Oniz?

TA( 7 )-TD{

4. ;Los recursos con que cuents ayuda & realizar
un buen trabago en el area de Recursos
Humanes de |2 municipalidad de Joé Leanardo
Ortiz?

TA{ )~ TD{

e A

5. Cumple con las 1areas encomendadas en ¢l
frea de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Orhiz?

TA{,~ )-TD{

fres de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

6. ;3e cumple con los objetivos estoblecidos en ] |

TA(~ }-TD|

—

drea de Recursos Humanos de la muncipalidad
de José Leonardo Ortiz?

(7. ;Realiza con rapidez la tarea encomendada en el |

= —
TAL” J-TDi

TfrEa eficiente ¢l servicio en ¢l drca de Recursos
Humanas de la municipalidad de José Leonardo
Orliz?

Ta{ " }-TD{

el

o

(9 ;Culminan oportunamente las tareas en el drea
de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leamardo Ortiz?

TALF )-TD[

Competencia de Gestion

10 ;Reine | perfil para realizar las areas en el
area de Recarsos Humanos de la nunicipalidad
de Jost Leonardo Ontiz?

-
Ta( " )-TD(

—
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11. ;Es optimo su desempeiio en el draa de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

T-‘t[{/‘“.l—'l'ﬂf

11, ,Cuenta con actitud para realizar las {areas en el
drea de Becursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

el
Ta( " )-TD|

FJ{HM los conocimientos relacienados a las
actvidades ded arca de Recursos Humanos de la
murnicipaludad de José Leonardo Ortiz?

TA(,~7)-TD{

14, ;Cuenta con habilidades para realizar las tareas
en ¢l drea de Recussos Humanes de |a
mumcipalidad de José Leonardo Ortiz?

TA( /’f-m{

Pl

| 13 Cree tener la experiencia para realizar
cofTectaments las tireas en el drea de Recursos
Humanos de la musicipalidad de José Leonardo
Oirtiz?

Ta(” })-TD{

I6. (Influye para el logro de objetivos en el drea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
. Leosardo Ortiz?

T o = L

TA( |-TD|

: 17. ; Puede manejar situaciones adversas wwstitadas
en el drea de Recursos Humanos de la
munscipahidad de Jose Leonarde Orhiz?

TA( /7 )-TDI

18. ; Son cordiales las relaciones eotre compaficros
en el area de Recursos Humanos de la
mum<ipalidad de José Leonardo Orliz?

TA(~ )- 1D

— e I — —_ o

19. ;Existe buena comunicacion en ¢l drea de
Recersos Humanos de la municipalided de José
Leonardo Ortiz?

TA[/"T~TD{

Disedfio de Trabajo

20. ;Exisle buena relacion entre jefe v subordinado
en ¢l area de Recursos Humanes de la
municipahdad de José Leonardo Ortiz?

TA( " )-TD{

21/ Las tareas som estandarizadas en el dren de
Recersos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Otiz?

TA(/ -]

11 ; Cumple con las normas establecadas en ¢l drea
de Recursos Humanos de la municipalidad de
Fosd Lepnardo Ortiz?

Tag,” 1-TD{

120



13, ;S¢ trabaja en equipo para lograr las metas en el TA[/'"}—TDI }
drea de Recursos Humanos de la municipalidad
de Jos¢ Leonardo Ortiz?

- =

24, ;Existe respedo mutuo y confianza entre ' TA{ # )-TD{ I
compafieros de trabajo del drea de Recursos

Humanos de ta municipalidad de Jost Laonardo

o Ortiz? |

s
25. (Se adapta al cambio y asume niesgos en el drea TA{ /}—T'D{ )
de Recurses Humanos de la municipalidad da
Jost Leonardo Oniz?

PROMEDIO OBTENIDO w25 wm O

COMENTARIO: _5’-’2'”&-' Iﬁfjh‘*ﬂiu J.:ap-m ..gu"'ll .r’;::I,rf:- .:Jff* & f'gpg'#.e_:

RESULTADO: D¢ @eededD s &t(ﬁ’ ﬁwﬁgw#rﬁ#ﬁza

V4

Juez -
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——

| Mombre del experto W Jﬁj‘m
{;f -

2 Titulo acadérmco % _
3 Ultime grado académico dftfﬂﬂvﬂ-&:i
| 4 Expeniencia en afios i’é”
: ; : - ; - '
5 Institucsom -
donde labora oo dpi

& Cargo M

Clima argznizacional v desem pefio

laharal en el drea de recursos
TITULQ DE LA INVESTIGACION | &b palidad de

José Leanardo Ortiz, Chiclayo 2020
Nombre de |as tesistas; Mufiez Carridn Lenira Raguel

Cazro Barrios Fany Hinla

a - Cuestionarnio; Clima
of ganrzacional.

b.- Cuestionario: Desempedio
Laboral

Categorias: Muy de aceerdo; de
acuerdo, Wi de acuerdo mi en

| desacuerdo;, En desacuerdo; Muy en
desacuerdo,

Drgtarminar la relacion entre ¢l clima
organizacional y desempefo laboral
o en ¢l drea de Recursos Humanos de
Objetrvo la municipalidad José Leonardo Ortiz
de la Provincia de Chiclayo en el
200200,

[netrumentos evaluados

Evalie cada item ¥ marque con un
aspa “TA” s estd iotalmente de
Instrucciones acuerdo o “TD™ si estd totalments en
desacuerdo; 51 =0 posiciin es esia
altima especifique su sugerencia
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ITEMS

EVALUACION

a- CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL

Realizacion Personal o Autorrealizacion

i Existen oportunidades de progresar en el drea
de Recursos Humanos de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz?

TA(p/ )-TD

~ (El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados en el area de Recursos Humanos de
la municipalidad José Leonardo Ortiz?

TA(J )-TD(

45e reconocen los logros en el drea de Recursos

Humanos de la municipalidad de Jos¢ Leonardo
Ortiz?

TA( X )-1D(

. gLas actividades realizadas en el drea de
Recursos Humanos permiten desarrollarse y

aprender en la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

T&{Hq:’ J=TD(

. jSe promueve la capacitacion en el area de
Recursos Humanos para desarrollarse en la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

TA( X )-TD(

Involucramiento Laboral

: l5‘_51:-i.:ni:un::1’:rn comprometido con el éxito del
area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TAC k )-TD(

. iSe considera factor clave para el logro de
objetivos del arca de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonarde Ortiz?

TA( ) )-TD(

| 8. ;5e hacen mejor las tareas cada dia dentro del

area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TA(JY )-TD(

. {Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante en el drea de Recursos

Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

TA( X )-TD(
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[}

i Los servicios otorgados por el drea de
Recursos Humanos de la municipahdad de José

Leonardo Ortiz son motivo de orgullo del
persondl?

TA(X )-TD(

)

Supervisiin

Il

ila evaluacion ayuda a mejmﬁﬁd;‘lﬂ?—ms del
frea de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TA( X )-TD(

1.

(Recibe preparacion para realizar el trabajo en
¢l area de Recursos Humanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

TA( L )-TD(

- ¢9e tiene un proceso de seguimiento y control

de las actividades en e area de Recursos

Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Ortiz?

14.

;Existen normas v procedimienios enel drea de |

Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

TA A )-TD(

TA( 5¢)-TD(

15.

AL supervisar existe un trato justo en el area de
Recursos Humanos de la municipalidad de Josa
Leonardo Ortiz?

TA( A )-TD(

Comunicacion

. i Se tienen acceso a la informacion para cumplir

con ¢l trabajo en el drea de Recursos Humanos
de la municipalidad de José Leonardo Ortiz?

TA( 5 )-TD(

iLa informacion fluye adecuadamente en el
area de Recursos Humanos de la municipalidad
de José Leonardo Ortiz?

TA{ ¢ )-TD(

18

(Existe relacién armoniosa en el drea de
Recursos Humanos de la municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

TAL X )-TD(

19

0.

B LSS

i Se fomenta y promueve la comunicacidn
interna en ¢l drea de Recursos Humanos de la
municipalidad de Jozé Leonardo Ortiz?

TA( D¢ )-TD(

¢ Se conocen los avances del area de Recursos
Humanos de la municipalidad de José Leonardo
Oriz?

TAL X )-TD(
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Condiciones Labarnles

21 ¢Las personas con bos gue trabajoe sctaan como T,.1,,.|I,'-1t.-' b T }
equipo integrado en ¢l drea de Recursos
Humanos de la munscipalidad de José Leonarda
Orhiz?

ETElisl:hﬂrﬂidmiﬂﬁhﬁtihl#hETﬁﬂﬁﬂiﬂ TALLY 1-TD( )
€l drea de Recurses Humanos de la
mumicipalsdad de Jose Leansrdo Ortiz?

23 ;Se dispone de recursos & infracstructura ca el TAL 8¢ 1-TD( |
area de Fecursos Humanos de la municipalidad |
de José Leonarde Ortiz?

24, ;Se dispone de secnologis la cual facilita 2] Tal & )-TD( )

trabaj en el drea de Recursos Homanos de la
municipalidad de José Leonardo Ortiz?

25. ;La remuneracidn es acarde. atroctiva y de TA[ & 1-TDi } !
acwerdo al desempefio Jogrado en o drea de '
Recursos Humanes &2 [y municipalidad de Jos |
Leonardo Ormiz?

FROMEDIO OBTENIDO C wmiE O

Mm;Wﬂf Wﬂ"* rebocn E“"“"v‘:ﬁ
resuLTano. il b aceiids o jM|
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Indicadores utilizados para determinar la relacion entre las variables fue:

Anexo E

Tabla 60
Valores de los niveles de correlacion
Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a - 0.39 Correlacion negativa baja
-0.0l1a- 0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Anexo F

Figura 54
Evidencia de aplicacion de cuestionarios por coautora de la tesis
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Figura 55
Evidencia de aplicacion de cuestionarios por coautora de la tesis
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Figura 56
Evidencia de recojo de datos presencial

_f#

129



[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Figura 57

Area en la que fueron aplicados los cuestionarios
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FORMATO N.2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DE LOS AUTORES

Pimentel, 09 de marzo del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Senor de Sipan
Presente. -

El suscrito:
HITALA FANY CASTRO BARRIOS con DNI N° 73704924
LENINA RAQUEL NUNEZ CARRION con DNI N° 71873954

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE RR. HH DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE
LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO 2022,presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para
optar el titulo de Profesional de Licenciada en Administracidon, de la Facultad de Ciencias
Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito
autorizamos al Vicerrectorado de investigaciéon de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro) trabajo y muestre al
mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través
de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacidn del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N.2 822. En efecto, la
Universidad Sefor de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE

DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

HITALA FANY CASTRO BARRIOS 73704924 /];

LENINA RAQUEL NUNEZ CARRION 71873954 @“‘&/‘3/'/

131



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N. 2 0762-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 12 de julio de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0276-2020/FACEM-DA-USS de fecha 13/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de
la Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha
17/07/2020, sobre aprobacién de proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice:
Obtencién de grados vy titulos: La obtencién de grados vy titulos se realizara de acuerdo a las
exigencias académicas que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los
requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios
de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma
extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado
con Resolucién de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que
los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad, para la emisién de la resolucion respectiva. El periodo de
vigencia de los mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del X ciclo de la
Escuela Profesional de Administracion del programa PAST, sesién “A” - semestre 2020 |, segln se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Facullad de Ciencias Empresaneles

Cc.: Escuela, Archivo
ADMISION E INFORMES

CAMPUS USS

), Peru
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N. 2 0762-FACEM-USS-2020

N° AUTOR(S) TITULO LINEA
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN .
1. |- MUNDACA SALAZAR NEIVA | EL RESTAURANTE POLLERIA LA PLAZUELA, cHicLAyo | CESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO
2020
_:\l;gEA MONTANO  CARLOS | - \\1A LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN GESTION EMPRESARIAL
2. ! ) LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA,
— GALVEZ MONTENEGRO ERIKA Y EMPRENDIMIENTO
, CHICLAYO 2020
SOFIA
_OLIVOS CAICEDO CHARO | CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL CLIENTE EN | GESTION EMPRESARIAL
3. | ISABEL EL AREA DE OPERACIONES DE LA EMPRESA |Y EMPRENDIMIENTO
— NAUCA JULCA FLOR COMPARTAMOS FINANCIERA- LAMBAYEQUE, 2020
CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL CLIENTE EN | GESTION EMPRESARIAL
4. |~ gﬁlséchAUMEAR\EZZORg?BEELR LA EMPRESA DE TRANSPORTE ANGEL DIVINO S.A.C.|Y EMPRENDIMIENTO
B CHICLAYO, 2020
. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL | GESTION EMPRESARIAL
5. |7 Zﬁl\é@wi\;RUZ CESPEDES | hesEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA | Y EMPRENDIMIENTO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCALA, 2020
o | ~CRUZ NUNEZ ROLANDO |LAN ESTRATEGICO PARA EL SECTOR PECUARIO CARNICO | CE>TION EMPRESARIAL
| FRANCISCO EN EL PERU, 2020 Y EMPRENDIMIENTO
— N GESTION EMPRESARIAL
E:;LRO BARRIOS - HITALA | | |\1A ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL EN EL ¢ EMPRENDIMIENTO
7o | NONEZ CARRIGN LENINA | AREA DE RR. HH DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
- JOSE LEONARDO ORTIZ- CHICLAYO, 2020
RAQUEL
- A . GESTION EMPRESARIAL
;'LLJJSI'\T"AN RAMOS  CINTHIAT 4 \\1A ORGANIZACIONAL Y DESEMPENIO LABORAL EN LOS ¥ EMPRENDIMIENTO
8 | AMO HERNANDEZ ROsIo | APMINISTRATIVOS DEL INSTITUTO REPUBLICA FEDERAL DE
- ALEMANIA - CHICLAYO, 2020
LUDIM
- . GESTION EMPRESARIAL
ESEZOCHANCAFE TATIANA | 5 AN DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL CLIMA ¥ EMPRENDIMIENTO
% | REGUE MENDOZA vESsica | ABORAL DE LA EMPRESA MONTERO INGENIERIA Y
~ REQ MANUFACTURA S.A.C. CHICLAYO, 2020
MILAGROS
- ! . | GESTION EMPRESARIAL
;grg%s CABREIO NAIRA DEL | £ 1o ATEGIAS DE MAKETING MIX PARA LA CAPTACION ¥ EMPRENDIMIENTO
10 DE CLIENTES EN LA EMPRESA SERVISALUD NORT S.A.C.

| — ORIHUELA

CARRASCO
KATHERIN VANESSA

CHICLAYO, 2020

ADMISION E INFORMES

CAMPUS USS

Peru
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

— GONZALES HUARO ZHAI
CRISTINA

MARKETING EN  REDES SOCIALES PARA

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

11. p INCREMENTAR LAS VENTAS DE SERVICIOS DEL
~ LARREA - VASQUEZ  LUZ ESTUDIO REYNOSO S.A.C. CHICLAYO, 2020
RUSSELA
GESTION EMPRESARIAL
12, — GONZALES MUGUERZA | CALIDAD DE SERVICIO YSATISFACC,IC')N DELUSUARIOEN |Y EMPRENDIMIENTO
OKARY MALUSKY LA SUB GERENCIA DE FISCALIZACION TRIBUTARIA EN LA
MUNICIPALIDAD J.L.O. CHICLAYO, 2020
_E/:ﬁélLUOLAZABAL CLAUDIA CALIDAD I?E SERVICIO PARA INCREMENTAR LA ?EﬂLiE;gT:;E;?@AL
13. _ VASQUEZ LOPEZ BEATRIZ DEL FIDELIZACION DE,CLIENTES EN LA EMPRESA YAMAHA
CARMEN MOTOR DEL PERU S.A. CHICLAYO, 2020
B ETSAB’\:E?YAY DAMIAN — CINTIA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO ?EﬂLiE;gT:;E;?@AL
14. LABORAL DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD
~ ALEMAN CHERO  ELIZABETH PROVINCIAL DE FERRENAFE, 2020
MAGALI
ESTRATEGIAS DE COMPETITIVIDAD PARA INCREMENTAR | GESTION EMPRESARIAL
15|~ PRAVIA ) PURIHUAMAN | LAS VENTAS EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES DE |Y EMPRENDIMIENTO
CRISTIAN JESUS PASAJEROS VIA S.A.C, 2020

ADMISION E INFORMES

CAMPUS USS

), Peru
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GERENCIA DE ADMINISTRACION DE DESARROLLO
HUNANO

Munjcipasdad
[Destrial de
José L eannrdo Otz

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD"

José Leonardo Ortiz, 03 de Diciembre del 2019

1 DH.

Srta. LENINA RAQUEL NUNEZ CARRION.
Alumna de ta Universidad Sefor de Sipan.

Presente. -
ASUNTO : OTORGA FACILIDADES.
REF. : Expediente N° 8970-2019-GADH.

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer de
su conocimiento que, en atencién a lo solicitado mediante documento de la
referencsa, se AUTORIZA 2 efectuar fas acciones relacionadas con su trabajo
de investigacion Titulado “Clima Organizacional y Desempernioc Laboral en la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz — 2020", asimismo los horarios para
para su ejecucion seran asignados previa coordinacion con el personal
encargado.

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y
estima personal.

Atentamenta,

<e
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resoluciéon N. 2 0762-FACEM-USS-2020 presentado por el/la Bachiller, Nufiez

Carrion Lenina Raquel, Castro Barrios Hitala Fany con su tesis Titulada cLIMA

ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE RR. HH DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE JOSE LEONARDO ORTIZ, CHICLAYO 2022.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 24
% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud
TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacién, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 28 de marzo de 2022

) /»\//j/“ N

| \_\ \_/.‘ % ANt ““\
Dr. Abraham José Garcia-Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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