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RESUMEN

El presente proyecto de estudio cuyo titulo es: “PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE IBERIA, 2021”.
Tuvo como objetivo determinar el nivel de percepcion del clima organizacional en
la Municipalidad del distrito de Iberia, 2021. El trabajo de investigacion es un
estudio descriptivo de enfoque cuantitativo, pues en base de encuestas se
recolectaran datos respecto a presupuesto, metas u objetivos, estrategias,
programas, reglas y politicas de “La Municipalidad de Iberia”, donde se realizo la
medicion y el analisis de los mismos. Para determinar la fiabilidad de la
informacion obtenida a través de los instrumentos de recoleccion de datos, se

utilizé el estadistico “Alfa de Cronbach”.

El coeficiente de Alfa de Cronbach es mayor a 0,8 para el instrumento de la
investigacion. Segun Hernandez, et al. (2014); Nos indican que, “a mayor valor
de Alfa, mayor fiabilidad”, es decir que el valor de 0,953 se consideran un valor

elevado, por lo tanto, los instrumentos tienen una confiabilidad aceptable.

Asi mismo, se consigna los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento
“cuestionario para los trabajadores” el cual const6 de 33 items, para la variable:

percepcion del Clima Organizacional.

Por lo que los resultados del presente estudio dan a conocer que, el nivel de
percepcion de la variable Clima Organizacional en la Municipalidad distrital de
Iberia es regular; sustentado en la tabla N° 5, la media esta en un nivel regular,
se encuentra en un intervalo de 99,69 de un total 87 a 112 puntos sobre la
percepcion que tienen los trabajadores del Clima Organizacional, lo ideal se
encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de 140 a 165, con un puntaje
de 85 a 100.

Palabras clave: Clima organizacional, autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y condiciones laborales.



ABSTRACT

The present study project whose title is: "PERCEPTIONS OF THE
ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE MUNICIPALITY OF THE DISTRICT OF
IBERIA, 2021". Its objective was to determine the level of perception of the
organizational climate in the Municipality of the district of Iberia, 2021. The
research work is a descriptive study with a quantitative approach, since data will
be collected on the basis of surveys regarding budget, goals or objectives,
strategies , programs, rules and policies of "The company Municipality of Iberia”,
where the measurement and analysis of the same will be carried out. To
determine the reliability of the information obtained through the data collection
instruments, the "Cronbach's Alpha" statistic was used.

Cronbach's Alpha coefficient is greater than 0.8 for the research instrument.
According to Hernandez, et al. (2014); They tell us that "the higher the Alpha
value, the greater the reliability”, that is, the value of 0.953 is considered a high

value, therefore, the instruments have acceptable reliability.

Likewise, the results obtained in the application of the instrument "questionnaire
for workers" which consisted of 33 items, for the variable: perception of the

Organizational Climate, are recorded.

Therefore, the results of the present study reveal that the level of perception of
the Organizational Climate variable in the District Municipality of Iberia is regular;
Based on Table No. 5, the average is at a regular level, itis in an interval of 99.69
out of a total of 87 to 112 points on the perception that workers have of the
Organizational Climate, the ideal is in the category very high, with a range of 140
to 165, with a score of 85 to 100.

Keywords: Organizational climate, self-realization, labor involvement,

supervision, communication and working conditions
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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO:

Presentamos ante ustedes el presente trabajo de investigacion titulado
“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL
DISTRITO DE IBERIA, 2021” Con la finalidad de determinar el nivel de
percepcion del clima organizacional en la Municipalidad del Distrito de Iberia,
2021; con el propésito de optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Negocios Internacionales. La investigacion sera desarrollada
conforme al Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional

Amazodnica de Madre de Dios.

El presente estudio, se encuentra enmarcado en la linea del clima organizacional,
componente fundamental de las ciencias administrativas, que cumple un rol de
importancia dentro de la empresa u organizacion, y de la cual dependen para su
correcto funcionamiento, ademas es una herramienta que representa la vision
integral del sentir de los trabajadores en el mundo empresarial; por lo tanto, para
el desarrollo de la investigacion recurriremos a distintos autores y revistas

especializadas en el area de administracion.
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INTRODUCCION

En la actualidad el clima organizacional es un factor muy importante para
cualquier tipo de empresa a nivel privado o publico, debido a que se espera que
los trabajadores laboren en un ambiente que sea adecuado, donde exista plena
armonia, para que todos los trabajadores den su mejor esfuerzo, y asi la empresa

sea exitosa.

El clima organizacional es uno de los ejes principales de una empresa. Durante
mucho tiempo se creyé que los empleados no eran mas que maquinas cuyo Unico
trabajo era llevar a cabo los objetivos de la empresa en la que estaban
empleados. Sin embargo, al igual que cualquier pieza de maquinaria, no se tenia
en cuenta el mantenimiento y los cuidados necesarios. Esta nocién evolucioné a
lo largo del tiempo cuando se hizo evidente que los salarios por si solos eran

insuficientes para mantener, mejorar y aumentar la produccion de una empresa.

Para (Garcia & Ybarra, 2012) las empresas que se encuentran en un entorno
competitivo y que buscan aumentar la productividad y ofrecer mejores servicios,
el clima organizacional es una cuestion fundamental. Podemos mencionar que la

Municipalidad del distrito Iberia, es una organizacion abierta, compleja y formal.

Hoy en dia existen muchas instituciones que no cuentan con un clima
organizacional adecuado, lo que ocasiona que sus empleados se desenvuelvan
en un ambiente de discordia que genera descontento y desanimo laboral, pues
muchos solo cumplen su horario de trabajo, y las minimas actividades
correspondientes, lo cual baja el nivel productivo de la empresa y deficiente
calidad de servicio.

Para (Dominguez, Ramirez, & Garcia, 2013)mencionan que: los puntos de vista

individuales, los patrones de comportamiento recurrentes, las actitudes definidas



VIl

por la organizacion y los sentimientos, todos ellos influidos por las circunstancias
actuales y las relaciones entre los compaferos de trabajo, los empleados y el
rendimiento laboral, son la base del clima organizacional.

Es de gran importancia mencionar, que para conseguir un adecuado clima
organizacional, la alta gerencia y los directivos incidan en aspectos como la
supervision, el involucramiento laboral, la comunicacion, autorrealizacion y las

condiciones laborales con sus colaboradores respectivamente.

En torno al presente estudio referido a “La percepciéon del clima organizacional
en la Municipalidad del distrito de Iberia, 2021”, se recolectara datos relevantes
obtenidos de la informacion de los trabajadores referidos al clima de dicha
institucion estatal, y de esta manera; verificar la probleméatica existente en el
interior de la misma, y coOmo se producen las relaciones entre la gerencia y los
trabajadores, si se estimula el talento y la autorrealizacion del personal, el trabajo
en equipo para la facilitar las tareas asignadas y la calidad de servicio y la
generacion del clima optimo para un excelente ejercicio laboral. De esta forma el

trabajo de investigacion se organiza en los siguientes capitulos:

El capitulo | problema de investigacion, desarrolla aspectos como la
descripcion del problema, formulacion del problema, objetivos, variables,

operacionalizacion de variables, justificacion y consideraciones éticas.

En capitulo Il Marco Tedrico, desarrolla items como: antecedentes de estudio,

marco tedrico y definicion de términos.

El capitulo 1l la metodologia de investigacidn, aborda los siguientes items:
tipo de estudio, disefio de estudio, poblacién y muestra; métodos y técnicas;

tratamiento de los datos.



Capitulo IV resultados del trabajo de investigacion, mediante el cual se da a
conocer los hallazgos y resultados, la respuesta a nuestros objetivos, las

conclusiones y sugerencias respectivamente.
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CAPITULO | PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del problema.

A nivel internacional, la humanidad se encuentra atravesando por cambios
importantes dentro de las organizaciones privadas y publicas, en lo cual el clima
organizacional presenta muchas deficiencias, que no permiten que las empresas
logren sus objetivos y metas planteadas en la produccién y consecuentemente la

productividad.

(Robbins, 2004) Menciona que una organizacién, es un equipo de individuos que
trabajan juntos a menudo para lograr un objetivo comun. Este autor hace
referencia a que una organizacion se encuentra establecida o conformado por un
grupo de individuos que se agrupan con el propdsito de realizar una actividad
laboral, con la meta de obtener o alcanzar un fin, que es el de mantener a la

organizacion funcionando en el mercado laboral o empresarial por mucho tiempo.

En el Perl, existen una gran cantidad de instituciones, donde el clima
organizacional tiene la capacidad de transformarse en un componente de gran
importancia para la facilitacion de las funciones desarrolladas en una

organizacioén, con el propdsito de hacerla mas exitosa que las demas.

Tanto en las organizaciones publicas y privadas, se encuentran muchas
deficiencias y descontentos por parte de los subordinados, problema que mucha

veces no son dados a conocer; por lo que es fundamental aplicar nuevas



estrategias para generar un clima organizacional arménico que se adapte a las
necesidades de los empleados, permitiéndoles crecer y ampliar sus destrezas,
habilidades, sus relaciones interpersonales, la interaccion con los demas, y que
se obtenga el mejor desenvolvimiento dentro del lugar de trabajo.

Para Edel & Garcia (2007) menciona que: Aunque el clima organizacional no es
una idea nueva y ha sido objeto de muchas investigaciones, todavia hay espacio
para el debate y la busqueda de nueva informacién. Estos autores expresan que
el clima organizacional siempre ha sido una fuente de estudio, el cual han
permitido que existan o surjan nuevos conocimientos y discusiones relacionados

al tema.

Hace algunas décadas, el clima organizacional en muchas entidades era visto
sin ningun tipo de importancia, pues pensaban que no contribuian de manera
positiva con el desarrollo, bienestar y éxito de la entidad, es decir, que no
contribuia en el logro organizacional, como también pensaban que era una
pérdida de tiempo y sobre todo de dinero, que el clima organizacional se
constituia como un aspecto irrelevante, secundario y sin mucha importancia, que
estaban involucradas directamente con el personal; esto no quiere decir, que en
la actualidad no existan entidades que aun piensen asi, ya que muchas en la
actualidad trabajan con un enfoque tradicional.

Segun Soto (2018) en su articulo: ¢ Qué es el clima organizacional? sefala que:
la entidad busca continuamente formas de mejorar sus procedimientos de
produccién y una de estas formas es mejorar el clima organizativo, que incluye
las conexiones que existen dentro de la organizacion estableciendo un ambiente
en el que los trabajadores pueden desarrollar sus tareas. Este autor establece
que; las empresas se encargan de buscar cada dia un progreso econoémico, el
cual se encuentra muy relacionado con el clima organizacional que tienen los
trabajadores dentro de la empresa, que determina el éxito de la misma por el

ambiente que ellos tengan para realizar sus labores.



En la region de Madre de Dios, existen varias instituciones que no le dan
importancia a los aspectos del clima organizacional como las; oportunidades de
progreso, compromiso, capacitaciones, logros, control, evaluaciones del trabajo,
guia de trabajo, colaboraciones entre departamentos, comunicacion interna,
infraestructura, tecnologia y la remuneracién econdémica; por tal motivo, no
consiguen lograr las metas y objetivos establecidos, que son parte esencial para
el crecimiento de las mismas, es necesario mencionar que la: Percepcién del
clima organizacional en la municipalidad del Distrito de Iberia, 2021, tiene que ser
la mas adecuada para ofrecer un mejor ambiente de trabajo a sus empleados,

como también para ofrecer un excelente servicio a la comunidad.

En el distrito de Iberia, el Municipio lidera la gestion para el desarrollo local,
presenta problemas de gestion respecto al clima laboral, que ocasiona que el
ambiente en la institucion gubernamental no sea tan agradable, pues en
conversaciones efectuadas con algunos trabajadores, se nota en sus palabras el
descontento, debido a la falta de estimulos, capacitaciones, incremento de
remuneraciones, desarrollo del talento, falta de equipos adecuados para un buen
desemperio, infraestructura deficiente, problemas entre el personal que muchas
veces no se resuelven, aspectos esenciales que ocasionan la necesidad de
efectuar el presente estudio que tiene como propdsito determinar el nivel de
percepcion del clima organizacional en la Municipalidad del Distrito de Iberia;
motivo fundamental por lo cual consideramos pertinente llevar acabo esta

investigacion.

1.2. Formulacion del problema.

1.2.1. Problema general.
¢Cual es el nivel de percepcion del clima organizacional en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 20217



1.2.2. Problemas especificos.

1.3.
1.3.1.

1.3.2.
OE1L:

OE2:

PE1 ¢(Cuél es el nivel de percepcion de la autorrealizacion de los
colaboradores en la Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021?

PE2. ¢Cual es el nivel de percepcion del involucramiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del Distrito de Iberia, 20217

PE3: ¢ Cual es el nivel de percepcion de la supervision en la Municipalidad
del Distrito de Iberia, 2021?

PE4: ¢Cual es el nivel de percepcion de la comunicacion en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 20217

PE5: ¢ Cual es el nivel de percepcion de las condiciones laborales en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 20217

Objetivos.

Objetivo general

Determinar el nivel de percepcion del clima organizacional en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021

Objetivos especificos:
Determinar el nivel de la Autorrealizacion de los colaboradores en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021.

Determinar el nivel de percepcion del involucramiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021.

OE3: Determinar el nivel de percepcion de la supervision en la Municipalidad del

Distrito de Iberia, 2021

OE4: Determinar el nivel de percepcion de la comunicacion en la Municipalidad

del Distrito de Iberia, 2021.



OES5: Determinar el nivel de percepcion de las condiciones laborales en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021.

1.4. Variables.
VARIABLE 1

¢ Clima Organizacional.

Dimensiones:

e Autorrealizacion.

e Involucramiento laboral.

e Supervision.

e Comunicacion.

e Condiciones laborales.

1.5. Operacionalizaciéon de la variable:

Tabla N° 01: Operacionalizacion de variables

VARIABLE DE INVESTIGACION

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE 1

Clima Organizacional

El clima laboral es un término que describe la
opinién de los empleados sobre la organizacién en
la que trabajan. Estas opiniones estan influidas
por los numerosos contactos, eventos y otras
experiencias que cada empleado tiene con la
empresa. Por consiguiente, la interaccion entre los
rasgos organizativos y personales puede verse en
el ambiente laboral.

Segun el estudio estadistico y cualitativo realizado
para la "Escala de Clima Laboral CL - SPC", hay
cinco aspectos que se determinan en el clima
laboral. (Palma. 2004)

Autorrealizacion

Se refiere a la cantidad de placer que siente un empleado al
saber que su empleador se preocupa por su desarrollo personal
y profesional y le proporciona una trayectoria profesional que le
permite avanzar dentro de la empresa. (Palma. 2004)

e Oportunidad de
Progreso

e Capacitacion

Involucramiento Laboral

El nivel de percepcién que el colaborador tiene respecto a si la
organizacion valora sus puntos de vista o sus opiniones en el
momento en que se deben tomar algunas decisiones en
beneficio de toda la organizacion o del area en la que trabaja
es mas importante que cualquier otra cosa. Es el nivel que
existe por parte de las organizaciones en involucrar al

colaborador en algunas de sus decisiones. (Palma. 2004)

e Logros

e Compromiso

Supervisién

Si bien es cierto que la supervision implica algo mas que el
seguimiento del rendimiento de los empleados dentro de una
empresa, también desempefia un papel crucial a la hora de

garantizar el bienestar de los empleados y de resolver cualquier

. Evaluacién del
trabajo

. Control




conflicto que pueda surgir como resultado de los esfuerzos de

cada empleado por cumplir con su trabajo. (Palma. 2004)

Comunicacién

Si bien la organizacién debe promover constantemente la
comunicacion dentro de la misma a través de las relaciones
interpersonales para ayudar a mejorar el clima organizacional,
es el nivel de informacién que se proporciona a sus empleados
para que se desempefien adecuadamente dentro de sus
respectivas areas y logren cumplir adecuadamente con sus

funciones. (Palma. 2004)

Guia de trabajo
Colaboracion
entre areas
Comunicacién

interna

Condiciones Laborales
Esta idea se refiere sobre todo a si una empresa proporciona a
sus empleados las herramientas que necesitan para realizar

correctamente su trabajo en cada uno de sus ambitos, lo que a

Infraestructura
Tecnologia
Remuneracién

econémica

su vez facilita su labor, asi como si la empresa paga a sus

empleados un salario aceptable. (Palma. 2004)

1.6. Justificacion.
Esta investigacion se realizdé en la Municipalidad del Distrito de Iberia, que se
encuentra en la region de Madre de Dios, provincia de Tahuamanu, con la

finalidad de realizar mejoras en el clima organizacional de la comuna del lugar.

Desde el aspecto tedrico:

El trabajo de investigacion surge con la finalidad de profundizar conocimientos
en el tema clima organizacional, proceso importante en la gestion administrativa
de las organizaciones, de acuerdo a muchos expertos. La cual servira para
avanzar en el conocimiento y/o para encontrar nuevas explicaciones que

modifiqguen o complementen el conocimiento en el tema desarrollado.

Desde el aspecto practico:
La presente investigacion pretende ayudar a resolver problemas similares, como
también a proponer soluciones con la finalidad de coadyuvar en la gestion de la

comuna del lugar.




Desde el aspecto metodologico:
Los resultados de la investigacion, instrumentos y metodologia aplicados durante
el proceso, servirAn como consulta y aplicacién en futuros estudios de igual o

relacionados a la presente investigacion.

1.7. Consideraciones éticas.

Toda la investigacion se llevara a cabo con la autorizacion necesaria y las
herramientas de investigacion seran validadas por especialistas en el campo de
estudio. En este escenario, la investigacion preservara la confidencialidad de la
informacion de los sujetos de estudio; "los trabajadores de la Municipalidad del
Distrito de Iberia". Ademas, las citas textuales se haran respetando las normas
APA.



CAPITULO II:

MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de estudios.

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Segun Meza (2018). En su tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la universidad linda vista, en Chiapas”. Se propuso
determinar como esta el clima organizacional de la Universidad Linda Vista
ademas de si influye o no en ello el desempefio laboral de sus trabajadores. Para
tal fin; la investigacion se llevo a cabo mediante un enfoque cuantitativo de corte
transversal y de tipo empirico. Se aplicé 2 instrumentos a 100 trabajadores de
dicha universidad, cuyos datos fueron procesados estadisticamente teniendo
como resultado que el clima organizacional se correlaciona de manera positiva
significativa con el desempefio laboral (r de Pearson = 0.569, p = .000), esto nos
indica que, los trabajadores realizaran mejor su actividad laboral, mientras que la
Universidad tenga un mejor clima organizacional. Ademas, sugiere como
conclusiéon que la administracion cree un entorno organizativo alentador y que se
preste especial consideracion a su analisis y evaluacién continua. Que la unidad
de recursos humanos examine la viabilidad de emprender practicas que apoyen
el compromiso y la identidad de los empleados. Que se tenga en cuenta la
posibilidad de que los departamentos de factor humano e investigacion cooperen
estrechamente en lo que respecta al entorno organizativo y al rendimiento

laboral, de modo que se puedan seguir con éxito los resultados.



Para Flores (2015). Tesis sobre: “Proceso administrativo y gestion
empresarial en coproabas, Jinotega”. Se propuso realizar un andlisis de los
procesos administrativos de la cooperativa COPROABAS y como incidié en su
gestion durante 2010 al 2013. EI trabajo tuvo un enfoque descriptivo no
experimental, la poblacion de estudio estuvo conformado por 1 gerente, 2 jefes
de area y 15 empleados, a quienes se les aplicé el instrumento de entrevista y
cuestionario ademas de realizar una revision documental. En conclusion
determind lo siguiente: no se lleva de manera correcta las funciones del proceso
administrativo por ende la gestion empresarial de la cooperativa es de manera
parcial; la gestiobn empresarial se encuentra limitada debido a la poca experiencia,
conocimiento y compromiso de los empleados de la cooperativa; no se tiene una
buena gestion administrativa debido a que no existe un buen manejo de los
procesos administrativos; no existe un mecanismo para motivar a los empleados,

para que estos realicen su trabajo de manera eficiente.

Segun Yagual (2013). Tesis sobre: “Disefio organizacional para la empresa
operadora de turismo Carol Tour S.A del canton salinas de la provincia de
Santa Elena afio 2013”. Este trabajo se realiz6 a raiz de que la empresa Carol
Tour S.A., posee problemas en lo que respecta la estructura de su organizacion
y designacién de funciones, por ende el investigador se propuso determinar de
como la estructura organizacional influye en la gestion administrativa, esto
mediante un andlisis interno y externo; la investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo y cualitativo; la muestra de estudio estuvo establecido por 315
personas entre ellos clientes, personal operario y administrativo, a quienes se les
aplicé una encuesta y se entrevistd al gerente, los datos fueron procesados y
presentados en tablas de frecuencias y graficos estadisticos. Las conclusiones a
las que arribaron fueron: que es de necesidad fundamental elaborar un disefio
organizacional para la empresa, debido a que ésta carece de una estructura; los
trabajadores no estan capacitados de la manera adecuada, por ende los usuarios

0 clientes presentan inquietudes; las tareas o actividades que realizan los
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trabajadores no estan acorde al reglamento interno, porque realizan actividades
administrativas y operativas, en ese sentido la coordinacion y planificacion de las

actividades que hacen los trabajadores no es adecuado.

Para Garcia S (2009), en la investigacion “Clima Organizacional y su
Diagnostico: Una aproximacion Conceptual”. Indica que: El estudio, el
diagnostico y la mejora del clima organizativo, un componente crucial en el
desarrollo empresarial actual, afecta directamente al llamado "espiritu de la
empresa”. Por ello, este articulo ofrece un marco conceptual de varios autores
gue sirve para ilustrar la importancia del clima en las transiciones organizativas.
Con el fin de identificar las causas fundamentales de la satisfaccion e
insatisfaccion laboral y sus efectos en los cambios organizacionales, también se
presentan diversas herramientas para medirla y diagnosticarla. Estas
herramientas tienen en cuenta una amplia gama de factores relacionados con los
valores, creencias, costumbres y practicas empresariales de la organizacion.
Segun su conclusidn, el clima organizacional influye en el crecimiento del cambio,
en particular la cultura dentro de las organizaciones, porque el clima
organizacional se concentra en el analisis de los individuos que componen la
organizacion porque estdn motivados de manera diferente a la cultura
organizacional, que se concentra en la organizacidon como un todo y en todas sus
caracteristicas. Mientras que la cultura es una continuidad permanente a lo largo
del tiempo, el analisis del clima es un proceso que se define dentro de un

escenario particular, un momento dentro de la empresa.

Segun Apuy (2008), en la Tesis sobre: “Factores del Clima Organizacional
gue influyen en la Satisfaccién Laboral del Personal de Enfermeria, en el
Servicio de Emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela, junio-
noviembre 2008”. Se propuso dar a conocer de qué manera influyen los factores
del clima organizacional en la satisfaccion laboral, para tal fin, la investigacion se
llevé a cabo con un enfoque descriptivo, transversal y prospectivo; se encuesté

a 45 trabajadores durante el mes de junio a noviembre del 2008. En conclusion,
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sefalan que la jefatura esta presto a resolver y solucionar conflictos con prontitud;
la infraestructura del ambiente de trabajo presenta ciertas carencias y fallas; el
47.7% de los encuestados sefialan que no estdn conforme con su salario; un
64.4% encuentra satisfaccion personal; un 20% sefiala tener frustracion a la
excesiva carga laboral y un 40% sefiala solo a veces, incluso manifiestan no
reciben ninguna capacitaciéon y menos en prevencion de riesgo laboral. Ademas,
sefala que para que la eleccion de la formacion sea justa y objetiva, la direccion
deberia poner en marcha un programa de formacion sobre el desarrollo de la
inteligencia emocional. También deberian reanudar los cursos de introduccion
para los miembros del personal y los debates. Para establecer una cultura
autébnoma, mejorar la comunicacion, las relaciones humanas y la gestion agresiva
de los conflictos, y potenciar la felicidad de los empleados dentro de la
organizacion, se recomienda a los directivos que permitan un compromiso
proactivo de los empleados y que tomen decisiones especificas sobre el trabajo

en equipo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Segun Pastor (2018). Tesis sobre: “Clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”. Se propuso determinar si existe
alguna relacion entre las variables de estudios clima organizacional y desempefio
laboral, para tal fin, la investigacion se llevd a cabo con un enfoque correlacional
y transversal, la poblacion estuvo conformado por 280 trabajadores
administrativos de los cuales se tomé como muestra 162 trabajadores; el
instrumento de recolecciébn de datos fue 2 encuestas, uno para el clima
organizacional con 50 items, que fué elaborado por (Palma, S., 2004) y otro para
el desempefio laboral con 28 items que fue elaborado por (Rodiguez, M., y
Ramirez, D., 2015). Los datos fueron procesados con el programa SPSS, donde
se realizo un andlisis univariado y bivariado. Los resultados indican que el 74.70%
de la muestra considera que el clima organizacional de la empresa es regular, el

61.11% sefala que el desempefio laboral de los trabajadores es bajo. En
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conclusién, se determind que las variables de estudio se relacionan de manera
directa, esto significa que mayor sera el desempeiio laboral mientras sea mejor

el clima organizacional.

Para Cabrera (2018). Tesis sobre: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en colaboradores de una institucion Publica Peruana”. Se propuso
determinar el grado de relacion de clima organizacional y satisfaccion laboral,
para ello el enfoque de investigacion fue descriptivo correlacional, se encuest6 a
374 personas, para determinar el clima organizacional se empled la encuesta de
clima organizacional elaborado por Sonia Palma (1999), y para el desempefio
laboral se empleé la encuesta de Warr, cook y Wall (1979). Para su
procesamiento de los datos se utiliz6 el programa SPSS. Los resultados
determinaron que el clima organizacional tiene una media de 183.20, lo que
equivale a favorable, y la satisfaccion laboral tiene una media es de 33.35 lo que
equivale a medio. En conclusion, es positivo el nivel de influencia, esto significa
que mejor es la satisfacciébn laboral cuando hay un adecuado clima

organizacional.

Para Crespin (2012). Tesis sobre: “Clima organizacional segun la percepcion
de los docentes de una institucion educativa de la Region Callao”. Se
propuso determinar desde el punto de vista del docente de como es el clima
organizacional en un centro educativo. Para tal fin la investigacion se llevo a cabo
con un enfoque descriptivo, donde se aplico la encuesta de clima organizacional
de Litwin, George .h y Robert A. Stringer, a 52 docentes. El resultado hallado
indica que el 73.1% de los encuestados consideran que el clima organizacional
en la institucion es de nivel medio, y un 19.2% considera que es alto, el 7.7%
considera que es bajo. En ese sentido concluye que desde el punto de vista del

docente el clima organizacional del centro educativo es de nivel medio.

Segun Peléaez (2010). Tesis sobre: “Relacion entre el clima organizacional y

la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefénicos”. Se
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propuso determinar si el clima organizacional de la empresa telefénica del Pera
se relaciona con la satisfaccion de sus usuarios, para tal fin, la investigacion se
llevd a cabo con un enfoque descriptivo-correlacional, donde se aplicd el
cuestionario de clima organizacional de los autores Acero, Echeverri, Lizarazo,
Quevedo, Sanabria, a 200 trabajadores de dicha empresa, y otro cuestionario de
a 200 clientes con respecto a la satisfaccion del cliente. Como resultado obtuvo
una correlacion de 0.64, entre ambas variables de estudio, esto significa que la
satisfaccion del cliente mejora a medida que exista una mejora en las relaciones

interpersonales dentro de la empresa.

Para De la Cruz & Huamén (2016), en la tesis sobre: “Clima organizacional y
desempefio laboral en el personal del programa nacional cuna mas en la
provincia de Huancavelica — 2015”. Se propuso determinar si el clima
organizacional del Programa Cuna Mas se encuentra vinculado con el
desempeiio laboral de sus trabajadores, para tal fin, el enfoque de la
investigacion descriptivo-correlacional, donde la poblacién de estudio fue 32
empleados del Programa, como instrumento de recoleccion de datos fue de 2
cuestionarios, la primera fue con respecto al clima organizacional la cual estuvo
conformado por 18 items, y la segunda con respecto a desempefio laboral con
14 items, todas a una escale de Likert de 5 niveles, los datos fueron procesados
en SPSS, para determinar las medidas de tendencia central, dispersion,
correlacion, regresion lineal y la prueba de t-student. Los resultados encontrados
determinaron que el 53.1% de los encuestados indican que el clima
organizacional del programa Cuna Mas es de nivel Alto, el 37.5% indica que es
de nivel medio y solo el 9.4% indica que es de nivel bajo, por otro lado con
respecto al desemperio laboral el 56.3% indica tener un alto grado de desempefio
laboral, el 34.4% de nivel medio y solo el 9.4% sefiala como bajo, en conclusién
determind que existe una correlacion positiva significativa (r=71%, p=0,0<0,05)

entre las variables de estudio.
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2.1.2. Antecedentes Regionales.

Segun Inga & Moreno (2018). Tesis sobre: “Influencia del Clima
Organizacional en la Productividad institucional de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios - Sede Puerto
Maldonado - 2019”. Se propuso determinar si el clima organizacional influye en
la productividad de los trabajadores, para ello el enfoque de investigacion fue
descriptivo correlacional, donde se aplicd un cuestionario con respecto al clima
organizacional y productividad con 27 items y 6 items respectivamente, a 80
trabajadores de dicha institucién, los datos fueron procesados el programa SPSS
v.22. Los resultados encontrados fueron que el 63.7% de encuestados
manifiestan que es adecuado el clima organizacional y solo el 1.3% manifiesta
gue es inadecuado, y con respecto a la productividad un 55% manifiesta que el
nivel de productividad es muy alto, y el 1.3% manifiesta ser muy baja. La
correlacion de Spearman para ambas variables es de r=0,461; p=0.00<0.0, esto
indica que es una correlacién positiva moderada, por ende se determina que si
influye el clima organizacién en la productividad de los trabajadores de manera

positiva.

Para Calachua (2018), Tesis sobre: “Influencia de clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Laberinto - 2018". Se propuso determinar si el clima organizacional influye en el
desempefio laboral, para ello el enfoque de la investigacién cuantitativo-
correlacional, cuya muestra estaba represando por 42 trabajadores, se utilizé una
encuesta de 15 preguntas para el variable clima organizacional y 15 para
desempeiio laboral, todas a escala de Likert de 5 niveles. Los resultados
estadisticos que abordaron indican que el 43% de los trabajadores manifiestan
gue el clima organizacional es adecuado y un 62% manifiesta que tienen un
desempeiio laboral adecuado. La correlacion de Spearman para ambas variables
de estudio es de r=0,858, en ese sentido determina que si influye de manera
positiva el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad.
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Segun Huallpa (2016), en la Tesis sobre: “El climainstitucional y su influencia
en el aprendizaje significativo de los estudiantes del cuarto grado de
secundaria de la institucién educativa Dos de Mayo de Iberia - 2014”. Se
propuso determinar si el clima institucional influye en lo social y familiar con
respecto a un aprendizaje significativo, para ello la investigacion tuvo un enfoque
descriptivo-explicativo, donde la muestra estaba representado por 51 alumnos y
19 profesores, se elaboré dos cuestionarios uno para los alumnos con 20 items
y otro para docentes con 19 items en conclusion se determina que el 57% de los
alumnos manifiestan que casi siempre una identificacion de los estudiantes,
padres de familia y la comunidad en general con el centro educativo, por ende se
determina que un agradable clima institucional genera un aprendizaje
significativo adecuado; el 47% de alumnos manifiestan que la relacién con los
profesores es buena, por ende el clima entre alumnos y profesores es favorable

para un aprendizaje significativo.

Para Sanchez & Vasquez (2017). Tesis sobre: “Desempefio laboral y su
influencia en el logro de objetivos organizacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios, de la ciudad de Puerto Maldonado-
2017”. Se propuso determinar de qué forma influye la productividad laboral con
respecto al logré de objetivos organizacionales en la UNAMAD. El enfoque de la
investigacion fue descriptivo correlacional; la muestra de estudio fue de 88
trabajadores, el instrumento de recoleccion de datos fue 2 cuestionarios con
respecto a desempefio laboral y logro de objetivos organizacionales, cada uno
de 15 preguntas y a una escala de Likert de 5 niveles. Los resultados estadisticos
indican que el 53.41% de los encuestados manifiestan que es regular el
desemperio laboral, el 38.64% manifiesta que es bueno, el 57.95% manifiesta
gue la productividad de los empleados es bajo y el 28.41% manifiesta que es
deficiente; el 46.59% manifiesta que es inadecuado el ambiente laboral y el
32.95% manifiesta que es adecuado; el 59.09% manifiestan que nunca trabajan
por objetivos. El 70.45% manifiestan que trabajan de manera regular por los

objetivos organizacionales, el 55.68% manifiestan que regularmente se cumple
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con los objetivos estratégicos, el 55.68% manifiesta que en la UNAMAD existe
una deficiente ejecucion presupuestal. La correlacion de Pearson es de 0.832 y
el coeficiente de determinacion es de 0.692, lo que significa que en un 69.2%
influye el desempenio laboral en el cumplimento de los objetivos organizacionales
de la UNAMAD.

2.2. Marco Tedrico.

2.2.1. Clima

Para Cabrera (1999). El clima de una organizacion: Es una caracteristica que los
diagndsticos organizacionales sacan a relucir con regularidad. Con la aparicion
del progreso organizacional y la teoria de los sistemas en el estudio de las

organizaciones, este tema sali6 a la luz por primera vez en los afios 60.

Dessler (1976). Sefala que la idea de clima es importante porque sirve de puente
entre las caracteristicas reales de una empresay el comportamiento subjetivo de

sus empleados.

El clima permite y amplia las perspectivas en referencia a un canal desde un
punto de vista reduccionista y parcializado a una mas general, involucrando
fenbmenos complejos con suministros complejos, esto debido a que puede

incorporar el ambiente como una variable sistémica.

Segun Garcia (2006). manifiesta que: EI ambiente de una organizacion no es
perceptible, es mas bien evolutivo y a pesar de su naturaleza poco tangible,
repercute en mayor o menor medida en las personas que trabajan en ella. La
conducta de los individuos que componen una empresa u organizacion también
es algo que influye en el clima. El clima se compone de cualidades conjuntas
permanentes que caracterizan a una empresa u organizacion para poder

reconocerla de otra.
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Para Litwin & Stringer (1968). Indican que: El impacto subjetivo y percibido del
sistema formal, los estilos informales de los directivos y otros aspectos
ambientales cruciales sobre las actitudes, valores, creencias y motivacion de los
individuos que trabajan en una organizacion se denomina clima organizacional.
El entorno interno de una organizacion se caracteriza por su "clima”, una cualidad
gue suele ser duradera, que sienten sus miembros y que influye en su
comportamiento. Es posible pensar en el clima como el estado de animo, la
disposicion o la esencia del lugar de trabajo.

2.2.2. Organizacion.

Las organizaciones son todas aquellas estructuras administrativas y sistemas
administrativos que se desarrollaron con la ayuda primordial de las personas, es
decir, con el apoyo de la capacidad humana u otras caracteristicas comparables,

para alcanzar metas u objetivos.

Segun Robbins (2004) indica qué: La organizacion es un grupo de individuos que
se reunen para trabajar de forma un tanto continua para alcanzar un objetivo

compartido.

La organizacion es un conjunto de entidades sociales formadas por una red de
individuos que colaboran para avanzar en determinados objetivos y metas

mediante el intercambio de sus relaciones y experiencias.

Segun Daft (2007) indica que: Una organizacion se produce cuando los
individuos se comprometen entre si para llevar a cabo las tareas necesarias que
contribuyen a la consecucién de los objetivos. Una organizacion es una
estructura desarrollada para alcanzar determinados objetivos. Estos sistemas
pueden estar conformados por otros subsistemas interconectados que
desarrollan determinadas funciones. Asimismo, puede explicarse como un grupo
social compuesto por personas, cosas que hacen y responsables que trabajan

juntos de forma sistematica para lograr objetivos.
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Para Hellriegel et al (2003) mencionan que: Implica disefiar puestos de trabajo
individuales, departamentos dentro de una organizacion y procesos para

integrarlos y cumplir los objetivos de la compafiia.

2.2.3. Clima Organizacional.
Como sistema, el clima organizacional nos muestra el ritmo al que va una
organizacion; el cual, si el clima es alterado para bien, esto se reflejara en el

desempefio de cada integrante de la organizacion.

El clima organizacional, segun Orellana (2016) El clima organizativo es el
ambiente por el comportamiento de los trabajadores de una empresa, que se

manifiesta en sus actitudes mutuas.

El clima organizacional tiene dos capas desde una perspectiva psicoldgica: las
cualidades de un ambiente de trabajo y el impacto que las percepciones de los

individuos de este ambiente tienen en su comportamiento.

Segun Edel & Garcia (2007) la nocién no es nueva y ha sido objeto de muchos
estudios, pero a pesar de ello, todavia hay espacio para la discusion y la
bldsqueda de nueva informacion.

En el mismo momento en el que se considera oportuno rendir cuenta sobre
fendbmenos generales que acontece en las organizaciones desde un punto de
vista holistico, surge lo del ambiente laboral (clima organizacional), sirviendo esto
como guia para un trabajo practico de intervencion en las organizaciones, tal y
como lo requeria el Desarrollo Organizacional.

Segun Edel & Garcia (2007) expresan que: Es una caracteristica razonablemente
estable del entorno interno de una organizacion que sienten sus miembros,
repercute en su comportamiento y puede representarse en términos de los

valores de un conjunto especifico de caracteristicas (0 actitudes) de la empresa.
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Segun Méndez (2006) menciona que: De acuerdo con las circunstancias
descubiertas en el proceso de interaccion social y la estructura organizacional, el
clima organizacional es la forma en que las personas de la organizacién lo

perciben.

Es fundamental tener en cuenta que cada empresa es diferente, ya que cada una
tiene su propia cultura, tradiciones y procedimientos operativos. En
consecuencia, cada una tiene su propio clima organizacional, que es crucial para

calibrar la eficacia, la inspiracion y la satisfaccion laboral de cada persona.

Segun Toro (2010) afirma que existen tres definiciones principales de clima
organizacional; la primera lo define como:
1. Un factor no relacionado que tiene un impacto considerable en la
motivacion, la satisfaccion y/o el rendimiento. (Toro, 2010).
2. Es una variable dependiente en la que influyen factores como la
antigiedad, la edad, el sexo, las circunstancias laborales y otras variables
de naturaleza similar. (Toro, 2010).
3. Sirve de puente entre la realidad social y organica de la empresa y el

comportamiento individual. (Toro, 2010).

2.2.4. Factores del Clima Organizacional.

Segun Brunet (1987) menciona que: Los componentes que contribuyen al clima
laboral han sido investigados a fondo durante las Gltimas décadas. Segun las
investigaciones sobre el clima organizacional, se han identificado los siguientes

elementos:

a. Factores psicolégicos individuales. - Schneider (1983). Menciona 3
procesos psicologicos de un individuo en una empresa

1. Deseo de entablar contacto social.

2. La exigencia de crear afinidades.

3. La creacién de un sentido de pertenencia favorable o desfavorable.
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Algunos ejemplos de constructos humanos incluidos en esta idea de entorno
laboral son la autonomia individual, el nivel de satisfaccion, la motivacion, el
sentido de pertenencia, la dedicacion y la lealtad a los objetivos, la
responsabilidad en el rendimiento y la apertura al cambio. Estos elementos

también estan estrechamente relacionados con el concepto de lugar de trabajo.

b. Factores Grupales.- Lo describen como la comprension colectiva y
compartida de las verdades fundamentales del grupo, donde se aprende la
tolerancia, la colaboracion y el respeto a la diversidad y los aspectos sociales
de una actividad se convierten en una fuente de satisfaccion continua.
Algunos de los factores que contribuyen a ello son: el espiritu de cooperacion,
la confianza del jefe, las interacciones interpersonales, el crecimiento del

trabajo en equipo, el liderazgo y los ideales compartidos. (Toro, 2005)

c. Factores Organizacionales.- Cada organizacion tiene caracteristicas y
atributos Unicos, algunos de los cuales son mutuamente excluyentes, que
influyen en su entorno interno o clima organizacional, que a su vez influye en
el comportamiento de los empleados y, como resultado, en la productividad
de la empresa. Algunos autores sefialan como importantes entre estas
variables las siguientes: la distribucion y comunicacion de las politicas, el
método de toma de decisiones, la estructura organizativa, la influencia del
cargo en el grado de jerarquia, los peligros profesionales e institucionales, la

infraestructura fisica y el equipamiento técnico. (Toro, 2005).

Para Chiavenato (2009) menciona que una adaptacion exitosa implica salud
mental, y hay tres rasgos que definen a las personas mentalmente sanas:

1. Tener una imagen positiva de si mismo.

2. Estar bien con uno mismo y con los demas.

3. Ser capaces de manejar los desafios de la vida por si mismos.
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La motivacién y la satisfaccion de los empleados estan fuertemente relacionadas

con estos elementos del entorno organizacional.

2.2.5. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Para Bustos & Miranda (2001) afirman que la idea de clima organizacional

contiene aspectos significativos y variados. Entre ellos, podemos destacar:

1. El entorno organizacional se define como "el contexto en el que se
desenvuelven los miembros de la organizacion, que puede ser interno o
externo y que los miembros pueden percibir directa o indirectamente,
dependiendo de como la organizacion perciba el contexto en el que funciona.
(Bustos & Miranda, 2001).

2. Cambios temporales: en las actitudes de las personas que pueden ser
atribuibles a numerosos factores, como el cierre anual, la reduccion de
personal y el aumento general de los salarios, son generalmente
permanentes en el tiempo y difieren de una empresa a otra. (Bustos &
Miranda, 2001).

3. ElClima.La estructura y las cualidades de la organizacion, asi como las
personas que la componen, unidas al clima crean un sistema

interdependiente altamente dinamico. (Bustos & Miranda, 2001).

Rodriguez (2001). Destaca las siguientes caracteristicas del entorno laboral:

1. Conducta de los empleados influida por el ambiente de la empresa.

2. El ambiente de la empresa influye en el compromiso y la identidad de
los empleados.

3. Los empleados influyen en el ambiente de trabajo de la organizacion,
asi como en sus acciones y actitudes individuales.

4. Diferentes caracteristicas estructurales de la empresa influyen en el
clima de la compaiiia, y estas caracteristicas pueden ser modificadas

por el clima.
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5. Larotacion y el absentismo en la organizacion pueden ser indicadores
de que la empresa tiene un mal ambiente de trabajo, es decir, que sus

empleados estan insatisfechos.

Segun Likert & Gibson (1986) dan a conocer, la percepcién de diversos aspectos,
algunos de ellos enunciados, para caracterizar el clima de una organizacion.

1. La estructura, junto con sus elementos fisicos, se transmite a través de

reglas, procesos, normas y otros medios.

2. Sobre la descentralizacién de la toma de decisiones en el lugar de
trabajo, a la que se refieren como responsabilidad.
Con respecto a la percepcion de incentivos.
Buenas relaciones entre los trabajadores y éstos con los supervisores.
Los directivos cooperan y ayudan a los demas empleados.

Sentimiento de pertenencia de los empleados a la organizacion.

N o g W

Los directivos de la empresa gestionan y resuelven los conflictos.

Locke (1976) Indica que: Las actitudes de los trabajadores cambian
temporalmente en el lugar de trabajo por diversas razones, como los dias de
paga, entrega de aguinaldo, los dias de cierre mensual, los aumentos salariales,

las reducciones de personal y los cambios de jefe.

Silva (1992) Por su parte, considera que el “clima organizacional se caracteriza
porque: es externo al individuo, lo rodea, pero es diferente a las percepciones del
sujeto, existe en la organizacion, se puede registrar a través de procedimientos

varios, es distinto a la cultura organizacional’.

2.2.6. Importancia del Clima Organizacional.

El clima organizacional es critico para cualquier organizacion porque el
comportamiento de los empleados, determinado por sus percepciones, tiene un
enorme impacto en su desempefio en los procesos; en la forma de tomar

decisiones; en la presentacion de conflictos, su manejo y resolucion; en la
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eficacia, eficiencia y productividad del trabajo, asi como en otros indicadores y
resultados laborales generales

Para Celis (2014). establece que: Es fundamental recordar que el entorno de
trabajo puede cuantificarse; los factores que deben examinarse son el
compromiso del equipo, las normas, la responsabilidad, la flexibilidad, las
recompensas, la comunicacion, la claridad, el liderazgo, la resolucion de
conflictos, la motivacion, la calidad de vida, la conciencia de identidad, los retos
y la colaboracion.

Las acciones correctivas pueden aplicarse cuando sea necesario tanto en el nivel
estructural de la organizaciébn como en cualquiera de sus subsistemas, asi como
en la actuacion de los altos directivos y otros lideres, gracias al conocimiento del

climay a una adecuada retroalimentacion.

Para Chavez (2018) indica que: Las organizaciones deben funcionar eficazmente
si prevalece un ambiente de trabajo tranquilo, por lo que hay que examinar los
componentes psicolégicos que repercuten en el rendimiento de los trabajadores

en su conducta o comportamiento.

Estas estan estrechamente vinculadas a las opiniones del empleado sobre su
empleo, asi como a la interaccion entre el empleado y su entorno de trabajo y el

medio ambiente.

1.2.7. Tipos de Clima Organizacional.
Likert & Gibson (1986) Citado por Alvarez (2001) Se proponen las siguientes
categorias de clima organizacional como resultado de la interaccion de variables
causales, intermedias y finales.
e Clima autoritario: Este tipo de clima se clasifica en dos categorias: el
explotador, cuando la direccion no confia en sus trabajadores y las

decisiones se deciden en la alta direccion de la empresa. El paternalista
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donde la direccion confia plenamente en ellos y las decisiones no siempre

se toman en la alta direccion de la empresa.

Clima participativo. Se tiene el consultivo y participativo: En el consultivo,
Se confia en los colaboradores y en determinadas situaciones, se les da
autoridad para que tomen decisiones en los puestos inferiores, pero la
comunicacién es descendente. y el otro grupo, llamado En el grupo
participativo, los empleados tienen una confianza total, la toma decisiones
se realiza en varios niveles y la comunicacién no sélo es descendente y
ascendente, es también lateral, lo que da lugar a una conexién de amistad,

confianza y responsabilidad.

Likert & Gibson (1986) citado por Brunet (1987)) establece dos sistemas
principales -o climas organizacionales- y cada uno de ellos tiene dos
subtipos en su teoria de sistemas. Dado que el liderazgo es uno de los
factores explicativos del clima y que la teoria de los sistemas de Likert
pretende ofrecer un marco para examinar la naturaleza del clima y su
funcién en la eficacia organizativa, Brunet advierte que no se deben

confundir ambos.

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador
En este tipo de entorno, la direccion carece de fe en sus trabajadores.
La mayoria de las decisiones y los objetivos de la organizacion se
establecen en la cuspide y se aplican sélo con un enfoque
descendente. Se exige a los empleados que trabajen en un entorno de
miedo, sanciones, amenazas Yy, ocasionalmente, recompensas, y las
demandas solo se satisfacen ocasionalmente a nivel psicolégico y de
seguridad. Este tipo de clima presenta una atmdsfera estable e
impredecible, y la comunicacion de la direccidon con sus empleados

so6lo adopta la forma de directivas e instrucciones explicitas.
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2. Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Este tipo de entorno es uno en el que la direccién tiene una confianza
paternalista en sus trabajadores, muy parecida a la que un amo podria
tener con un sirviente. Algunos juicios se hacen en los escalones
inferiores, pero la mayoria de las decisiones se toman en la cima. Las
mejores formas de inspirar a los empleados son las recompensas v,
ocasionalmente, los castigos. En estas circunstancias, la direccién
juega mucho con las exigencias sociales de sus empleados, que sin
embargo tienen la sensacion de trabajar en un ambiente predecible y

ordenado.

3. Clima de tipo participativo: Sistema Il —-Consultivo.
Un entorno participativo fomenta una gestion que confia en su
personal. La politica y las decisiones suelen tomarse en la cuspide,
mientras que a los empleados de menor nivel se les da la autoridad
para hacer juicios mas detallados. Se produce una comunicacion
descendente. Los trabajadores estdn motivados por los incentivos, los
castigos esporadicos y cualquier participacion; esto también satisface
sus necesidades de respeto y prestigio. En este tipo de clima, la
direccion se da en forma de objetivos a alcanzar, lo que crea un lugar

de trabajo muy dindmico.

4. Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo
La direccion confia plenamente en los trabajadores. Los
procedimientos de toma de decisiones de la organizacion estan muy
dispersos y muy bien integrados. Existe una comunicacion lateral
ademas de ascendente y descendente. La participacion e implicacion,
los objetivos de rendimiento definidos, las mejores practicas de trabajo
y las evaluaciones de rendimiento basadas en objetivos sirven para

animar a los empleados.
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La relacién entre jefes y subordinados es de amistad y confianza. Para
cumplir las metas y objetivos de la organizacion, que se especifican en
forma de planificacion estratégica, todos los empleados y todos los
directivos trabajan juntos como un equipo.

Hay que tener en cuenta los factores psicoldgicos que influyen en el
rendimiento de los empleados en su conducta o comportamiento
porque estan directamente relacionados con las percepciones que el
empleado tiene de su lugar de trabajo y también implican la relacion
entre su entorno laboral y el medio ambiente. Un entorno de trabajo
armonioso es esencial para que las organizaciones funcionen con

eficacia.

Barroso (2004). Diferencia las siguientes categorias de climas
organizacionales existentes:

Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccibn no confia en su
personal; la mayoria de las decisiones y objetivos se deciden en la alta
direcciéon de la empresa y se aplican de forma descendente. Los
empleados deben trabajar en un entorno de temores, castigos, amenazas
y en ocasiones con compensaciones, y la necesidad de satisfaccion se
queda en niveles de seguridad y psicoldgicos. Este tipo de ambiente
presenta un entorno estable y aleatorio donde la comunicacién entre los
empleados y la direccion sélo existe en forma de érdenes e indicaciones

concretas. (Barroso, 2004).

Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquella en la que la direccion
posee una confianza condescendiente en su personal, similar a la
confianza de un amo en su siervo. La mayoria de las decisiones son
tomadas en la alta direccion, mientras que algunas son tomadas en las
direcciones inferiores. En estas condiciones, la direccion presta mucha

atencion a las necesidades sociales de sus empleados, que tienen la
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sensacion de trabajar en un ambiente estable y organizado. (Barroso,
2004).

Climatipo Participativo - Consultivo: Es uno en el que la mayoria de las
decisiones se toman en la alta direccién, pero los subordinados pueden
tomar decisiones mas detalladas en los niveles inferiores. En general, la
direccion subordinada confia en sus colaboradores, la comunicacion es
descendente, hay incentivos y castigos eventuales, y se procura atender

la demanda de estatus y estima. (Barroso, 2004).

Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquella en la que los
procedimientos de toma de decisiones estan distribuidos por toda la
empresa y debidamente integrados en todos los niveles. La direccion
confia plenamente en sus empleados; las relaciones entre la direccion y
el personal son més fluidas; la comunicacion no es so6lo ascendente o
descendente, es también lateral; los trabajadores se sienten mas
motivados porque participan y se implican; se fijan objetivos de
rendimiento; y los superiores y los subordinados mantienen una relacién

amistosa y de confianza. (Barroso, 2004).

1.2.8. Elementos Claves del Clima Organizacional.
1. La Comunicacion.
Para Jurgén (1998) sefiala que: La comunicacion es una actividad
comunicativa destinada a lograr un entendimiento reciproco entre los
actores del proceso de comunicacion, en el que se forma y verifica un
conocimiento compartido a por medio de las diferencias, el acuerdo

mutuo y el intercambio reciproco.

Segun Chaves (2001) sostiene que siempre habra una comunicacion

gue aluda a la identidad. Esto sucede cada vez que se puede
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considerar que un grupo de hechos, actos y comportamientos humanos
que pueden identificarse como soporte de identidad para esa

organizacion.

Los valores que conforman la cultura de una organizacion pueden
transmitirse y reforzarse a través de la comunicacion formal e informal,

porque los valores son la base de una organizacion y de sus miembros.

Por su rapidez y amplitud, en comparacién con el comportamiento, la
comunicacién ocupa una posicion muy importante como componente
central de la personalidad y el ambiente de la empresa. (Gonzélez,
2003).

Involucramiento Laboral:

El autor Zepeda (2010). Precisa el involucramiento como la medida en
qgue un individuo desea participar en las operaciones de la empresa
para la que trabaja. Podemos atribuir esta idea de implicacién en el
trabajo al individuo, es decir, a su motivacion para participar en las
actividades de la organizacion y al valor de sentirse satisfecho al

hacerlo.

Para Barker & Charles (2007) confirma que el aumento de la
participacion laboral conduce a una mejora del ambiente de trabajo, la
calidad de los productos, el rendimiento del equipo y, en Ultima
instancia, la competitividad de la empresa.

El compromiso en el lugar de trabajo es una reaccidén exitosa de
identificacion con una empresa basada en un sentido de

responsabilidad y pertenencia.
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Segun Lee & Tae (2015) manifiesta que el involucramiento laboral: Una
mayor autonomia e implicacion en la toma de decisiones puede ser
ventajosa para las empresas y los empleados, lo que aumenta el
interés por el trabajo y la satisfaccion laboral, dos factores importantes

para el éxito empresarial.

Las iniciativas de compromiso del personal mejoran el ambiente de
trabajo, la productividad de los empleados, el absentismo, el

compromiso organizativo y la satisfaccion de los empleados.

Realizacién Personal o Autorrealizacion:

Para Diaz (2013) menciona que: Es todo lo que haces para conseguir
tus objetivos. Es un proceso de autodescubrimiento personal que te
permitira realizar el crecimiento de tu potencial. La motivacion es el

componente clave de la satisfaccion personal.

El deseo de plenitud interior y satisfaccion con nuestras vidas esta
implicito en el término "autorrealizacion". Esta ambicién se materializa
a veces en una meta u objetivo a largo plazo. En cualquier caso, los
especialistas en comportamiento humano coinciden en que lograr esta
condicién es un reto excesivo, ya que las personas son inconformistas

por naturaleza y tienen tendencia a querer lo que no tienen.

Segun Nicuesa (2015) La satisfacciéon personal, o la sensacion de ser
un individuo independiente, autosuficiente y capaz de asumir nuevos
retos, es uno de los sentimientos de realizacion mas significativos que
puede encontrar una persona.

Una persona que esta satisfecha tiene un fuerte sentido de propaosito
en la vida diaria y atesora el conocimiento que ha acumulado a lo largo
de su vida. Encontrar un equilibrio entre la vida personal y la profesional

es crucial para experimentar este sentido de realizacion personal, ya
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que ambas areas sirven como dos pilares extremadamente

significativos.

1.2.9. Dimensiones del Clima Organizacional.

Segun Palma (2004) el clima laboral debe ser visto como la percepciéon de los
factores relacionados con el lugar de trabajo ya que ello permite contar con un
elemento de diagndstico que orienta las actividades preventivas y correctivas
necesarias para mejorar Yy/o optimizar los procesos Yy resultados
organizacionales.

Ademas, sefiala que el clima laboral se desglosa en 5 dimensiones:

1. Autorrealizacién: Se trata de una evaluacion del potencial del entorno
organizacional por parte del empleado, determinando esencialmente
si el entorno de trabajo promueve el crecimiento profesional y personal.
(Palma, 2004).

2. Involucramiento Laboral: Se trata de la identificacion y la dedicacion
a los principios de la organizacion y su crecimiento. (Palma, 2004).

3. Supervisién: Explica el propoésito y la funcionalidad otorgada por los
superiores para supervisar y dirigir la actividad laboral de sus
subordinados, y lleva el control de la asistencia y direccioén que reciben
los funcionarios para las tareas y responsabilidades que conforman su
desempeiio. (Palma, 2004).

4. Comunicacién: Se refiere a la impresion del grado de fluidez, rapidez,
claridad, coherencia y correccion de la informacion relacionada con las
operaciones internas de la organizacién. También evalla el proceso
de atencion a los usuarios y/o clientes de la institucion. (Palma, 2004).

5. Condiciones Laborales: Si los empleados reconocen que la
organizacion les proporciona los factores materiales, economicos y
psicologicos necesarios para el cumplimiento de  sus
responsabilidades y funciones, se dice que tienen reconocimiento de

la organizacion. (Palma, 2004).
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Las siguientes dimensiones son sugeridas por Chaparro & Vega (2007) para
medir y analizar el clima organizacional.

1. Estructura: La institucion crea un estado climatico en funcion de la
percepcion de los miembros sobre lo estrictas o flexibles que son las
circunstancias de trabajo. Los componentes de una estructura incluyen
formalidades, normas, procesos y otros requisitos. (Chaparro & Vega,
2007).

2. Relaciones: Tiene un papel importante en la forma en que los
comparieros, los instructores y los supervisores de distintos niveles
perciben el ambiente. Las conexiones estables y saludables entre los
miembros de la organizacién son la piedra angular de un entorno de
trabajo exitoso. (Chaparro & Vega, 2007).

3. Recompensa: Aunque parece ser el Unico fundamento fiable de la
satisfaccion laboral que crearia climas organizativos positivos, la
remuneracion salarial es un factor a tener en cuenta y no es en absoluto
menos significativo. La valoracion, estimulos y recompensas del
trabajo que otorgan. (Chaparro & Vega, 2007).

4. Identidad: En general, la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion es lo que aumenta el sentimiento
de pertenencia a la misma y la sensacion de ser un miembro Gtil que

ayuda a la institucién a cumplir sus objetivos. (Chaparro & Vega, 2007).

Hall (1996) define de clima organizacional, que se considera un factor que influye
en el comportamiento de los empleados, es un conjunto de caracteristicas del
lugar de trabajo que los empleados observan directa o indirectamente. Asimismo,
Divide el clima organizacional en las siguientes dimensiones:

1. Estructura Fisica: Es el area en la que la gente vive, trabaja o se
mueve, y es esta area la que ofrece los recursos necesarios para la
supervivencia humana. Todas las empresas interactian y operan
dentro de ello. (Hall, 1996).
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2. Ambiente Social. Se componen de relaciones, desacuerdos,
comunicacion, etc. El entorno social esta formado por los rasgos,
comportamientos, normas, niveles de educacion e intelecto, asi como
por las creencias y tradiciones de los miembros de un determinado
grupo o culturas. (Hall, 1996).

3. Valores y Actitud. Las acciones son las formas Unicas en que cada
persona se comporta en determinadas situaciones, mientras que los
valores son los comportamientos correctos que la sociedad ha creado

a lo largo del tiempo. (Hall, 1996).

Segun Litwin & Stringer (1968) hay nueve aspectos que pueden utilizarse para
explicar la cultura de una empresa concreta. Cada una de estas dimensiones
esta relacionada con caracteristicas particulares de la organizacion, entre ellas:

1. Estructura: Representa como se sienten las personas de la
organizacion con respecto a las reglas, practicas, formalidades y
restricciones sobre como se puede hacer el trabajo, cuando la empresa
se centra mas en la burocracia que en el ambiente de trabajo. (Litwin
& Stringer, 1968).

2. Responsabilidad (empowerment): Estado de &nimo de los
miembros de la organizacién respecto a su libertad de decision en
relacién con su trabajo. Depende de que su supervision sea amplia y
no especifica. (Litwin & Stringer, 1968).

3. Recompensa: Esta en acuerdo con la opinion de los miembros sobre
lo adecuada que es la recompensa que han recibido por un trabajo bien
hecho. Depende de que la organizacién tenga un sistema de
recompensas mas que de castigos. (Litwin & Stringer, 1968).

4. Desafio: Es coherente con la forma en que los miembros de la
organizacion se sienten ante las dificultades que conlleva su trabajo.
Se refiere a la medida en que la empresa fomenta la asuncion de
riesgos calculados para lograr los objetivos propuestos. (Litwin &
Stringer, 1968).
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5. Relaciones: Es la opinién de los empleados sobre si existe un buen
ambiente de trabajo y unos vinculos interpersonales saludables entre
superiores y subordinados, asi como entre compafieros. (Litwin &
Stringer, 1968).

6. Cooperacion: Sentimiento del personal sobre la existencia de una
actitud de ayuda por parte de los directivos y otros miembros del grupo.
Se destaca el apoyo mutuo tanto de los de arriba como de los de abajo.
(Litwin & Stringer, 1968).

7. Estandares: La opinion de los miembros sobre el grado de valoracion
de las normas de rendimiento en la empresa. (Litwin & Stringer, 1968).

8. Conflictos: implica el grado en que los miembros del equipo, tanto los
comparfieros como los superiores, aceptan los puntos de vista opuestos
y no dudan en enfrentarse a los problemas y resolverlos en cuanto se
producen. (Litwin & Stringer, 1968).

9. Identidad: Un componente esencial y significativo de la comunidad
laboral es el sentimiento de pertenencia a la empresa y de ser valioso.
En general, es el sentimiento de alinear los objetivos personales con
los de la organizacion. (Litwin & Stringer, 1968).

Las dimensiones del clima organizacional tienen la capacidad de poder

realizar una retroalimentacion en los diferentes procesaos que determinan

el comportamiento dentro de la organizacién, debido a que permite
introducir o realizar los cambios y conductas que sean necesario para los
empleados que se encuentren dentro de la estructura organizacional o en

los subsistemas que lo conforman.

Definicion de términos.
Oportunidad de Progreso-.
Este indicador tiene mucho que ver con las posibilidades de crecimiento

gue las empresas ofrecen a sus empleados para que puedan seguir



34

desarrollandose tanto personal como profesional, proporcionandoles una

carrera dentro de la empresa. (Palma, 2004)

Capacitacion-.
Es la accion de las empresas de poder dar a sus empleados una formacion
continua para que puedan desempenar eficazmente sus tareas dentro de

la empresa. (Palma, 2004).

Logros-.
Es el resultado de las operaciones correspondientes realizadas por la
organizacion en su conjunto, asi como de las tareas habituales realizadas

por cada persona en su propia area de trabajo. (Palma, 2004).

Compromiso-.

Es el grado en que cada empleado se identifica con la empresa para la
que trabaja y, al mismo tiempo, se siente entregado y activo en cada una
de las acciones que las organizaciones llevan a cabo para favorecer su

propio crecimiento y bienestar. (Palma, 2004).

Evaluacion del trabajo-.

Es el grado en que una empresa evalla continuamente a cada trabajador
para medir su nivel de crecimiento y productividad dentro de la empresa.
(Palma, 2004).

Control-.

Como es sabido, cualquier actividad o acontecimiento que tenga lugar
dentro de una organizacion debe ser siempre controlado de forma rigurosa
y precisa para garantizar la satisfaccion de todos los objetivos de la
organizacion. (Palma, 2004).
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Guia de trabajo-.

El grado de interés de la organizacion en contar con un profesional
cualificado con la experiencia necesaria en cada area de trabajo que
pueda ayudar a cada empleado a realizar sus tareas diarias de la manera

mas eficaz. (Palma, 2004).

Colaboracion entre areas-.
Es el grado de implicacion que existe en cada una de las areas para
ayudarse mutuamente buscando siempre el éxito y el bienestar de la

empresa. (Palma, 2004).

Comunicacion Interna-.

Es el grado de comunicacién que se produce entre la empresa y sus
empleados, asi como los vinculos personales que puedan existir en el
lugar de trabajo, lo que contribuye a crear un entorno laboral muy estable.
(Palma, 2004).

Acceso a Informacion-.

Se refiere a la cantidad de informacién que una empresa proporciona a
cada uno de sus empleados para informarles de sus objetivos, propadsitos,
procesos, planes, actividades, logros conseguidos y el crecimiento que

posee la empresa. (Palma, 2004).

Infraestructura-.
Son las comodidades del lugar de trabajo que la empresa ofrece a sus

empleados. (Palma, 2004).
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Tecnologia-.

Se trata de los recursos esenciales que la empresa pone a disposicion de
su personal para que realice sus tareas cotidianas con la mayor eficacia
posible. (Palma, 2004).

Remuneracion Economica-.

Se refiere a la cantidad de compensacion o beneficios que las empresas
dan a sus empleados. Muchas empresas recompensan la productividad
dando a sus empleados recompensas, que les animan a realizar

determinadas tareas o a cumplir los objetivos fijados (Palma, 2004).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

3.1. Tipo de estudio.

El tipo de investigacion de la presente es basica o pura, de acuerdo a Naupas et
al. (2013), es un tipo de investigacion sustantiva porque no busca lucrar con ella,
siendo su motivacién el descubrimiento de nuevos conocimientos y sirve de
cimiento para la investigacioén aplicada, comprende niveles como el exploratorio,

descriptivo y explicativo.

El trabajo de investigacion es un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo, pues
en base de encuestas se recolectardn datos respecto al clima organizacional y
sus dimensiones de “La Municipalidad distrital de Iberia”, donde se realizara la

medicién y el andlisis de los mismos.

La investigacion descriptiva consiste en identificar las cualidades, los rasgos y los
elementos cruciales de cualquier acontecimiento que se estudie. ( Hernandez
Sampieri & Mendoza, 2018)

La investigacion descriptiva se usa con el fin de describir cual es la realidad del
problema estudiado, mediante los eventos, situaciones, la comunidad, las

personas del cual se logré abordar el presente tema para analizar.
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3.2. Diseio de estudio

El disefio de investigacibn que se empleara es no experimental y por su
dimension temporal se la clasifica como transaccional. Investigar la frecuencia'y
la magnitud de las manifestaciones de una o varias variables es el objetivo de los
disefios transaccionales descriptivos. ( Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018),
Una investigacion no experimental no crea ningln escenario, sino que observa
eventos ya existentes sin provocarlos a propésito ( Hernandez Sampieri &
Mendoza, 2018).

3.3. Poblacién y muestra.

Poblacién
Como poblacion de estudio se consider6 a 55 trabajadores de la
Municipalidad de Iberia.
La poblacién es un conjunto de componentes formado por individuos y
cosas en el que se pueden observar o evaluar una o varias cualidades de

tipo cualitativo o cuantitativo. (Rodriguez , Gil , & Garcia , 2001)

Tabla 2: POBLACION

Trabajadores del Municipio de Iberia | Total
Nombrados en el régimen 276 10
Contratado permanente 8
Funcionarios 276 12
Régimen cas 1057 3
Locacion de servicio 22
Total 55

Fuente: “Base de datos Municipio de Iberia”.
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Muestra
Para ofrecer una informacion precisa, la muestra es una porciéon modesta
pero representativa del conjunto de la poblacién, ( Hernandez Sampieri &
Mendoza, 2018). El tipo de muestreo usado para este trabajo de
investigacion es muestreo No probabilistico, es probabilistico debido a que
cada elemento de la poblacibn posee la misma probabilidad de ser
seleccionada para la muestra. Sumando un total de 55 trabajadores del

Municipio de Iberia.

Tabla 3: MUESTRA

Trabajadores del Municipio de Iberia Total
Nombrados en el régimen 276 10
Contratado permanente 8
Funcionarios 276 12
Régimen cas 1057 3
Locacion de servicio 22

Total 55

Fuente: “Base de datos Municipio de Iberia”

3.4. Métodos y técnicas.
La metodologia esta basada en deducciones e inducciones, y analisis, sujeto
a generalizaciones. Los instrumentos y técnicas que se aplicaran para la

recoleccion de informacion, se desarrollaran mediante las necesidades y
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caracteristicas que existiran en la variable Unica, mediante la encueta, el
analisis de documentos.

e ENCUESTA: son técnicas utilizadas con el propésito de conseguir
informacion deseada, el cual se encuentran debidamente
fundamentadas mediante un conjunto de preguntas para poder
conseguir los datos correctos de los individuos entrevistados

e INSTRUMENTOS: se utilizara el cuestionario codificado y validado,
para que permita obtener la informacion deseada y sobre todo para

poder medir la variable Unica, a través de las dimensiones estudiadas.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos:

3.5.

e Encuesta — Cuestionario

¢ Revisidon documental.

Tratamiento de datos

Se utilizara la aplicacion estadistica SPSS v.25 para procesar, codificar y
digitalizar el tratamiento de los datos de la informacion recogida. Para
presentar los resultados, se utilizaran tablas y figuras para agrupar y
categorizar los datos.

En el presente trabajo de investigacion, el andlisis estadistico de los datos
se realizard mediante la estadistica descriptiva.

La informacién descriptiva se presentara mediante tablas y Figuras, luego

se interpretara cada uno de las tablas y Figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADO DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

4.1 Confiabilidad y Validacion del Instrumento
Para determinar la fiabilidad de la informacién obtenida a través de los

instrumentos de recoleccion de datos, se utilizé el estadistico “Alfa de Cronbach”.

Tabla 4: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

COEFICIENTE DE
CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach. 0,927.

INSTRUMENTOS ESTADISTICO

Cuestionario Percepcion del Clima
Organizacional

El coeficiente de Alfa de Cronbach es mayor a 0,8 para el instrumento de la
investigacion. Segun Hernandez, et al. (2014); Nos indican que, “a mayor valor
de Alfa, mayor fiabilidad”, es decir que el valor de 0,953 se consideran un valor

elevado, por lo tanto, los instrumentos tienen una confiabilidad aceptable.

Para Validar la forma, contenido y estructura de los instrumentos de la
investigacion, se utilizé la técnica de “Juicio de expertos”. Pues, para determinar

lavalidez de contenido de los instrumentos del presente trabajo de investigacion,
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se eligio a tres expertos de acuerdo a sus afos de experiencia en el temay por el

tipo de actividad que realizan.

Tabla 5: VALIDACION DEL INSTRUMENTO

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION

Experto 1. Validez de forma, contenido y Excelente.
estructura.

Experto 2. Validez de forma, contenido y Excelente.
estructura.

Experto 3. Validez de forma, contenido y Excelente.

estructura.

Fuente: “Elaboracion propia”.
En la tabla N°5 se puede evidenciar que cada uno de los expertos realiz6 una

validacion, de la estructura, contenido y forma con una calificacién de excelente.

4.2 Andlisis Cuantitativo de las Variables.

En este capitulo, se presentan los resultados obtenidos por medio de la
realizacion de los pasos metodolégicos (descritos en el capitulo anterior) donde

se ejecutaron (Encuestas) con el fin de lograr los objetivos y testear las hipotesis.

En el presente capitulo, se muestran los resultados del trabajo de investigacion,
para ello se utiliz6 como técnica la encuesta y esta fue aplicada a 56 trabajadores
de la Municipalidad del Distrito de Iberia.

Asi mismo, se consigna los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento
“cuestionario para los trabajadores” el cual const6 de 33 items, para la variable:
percepcion del Clima Organizacional, ademas, se utilizé para una mejor
comprensién una categorizacion organizada a partir de las dimensiones y de la
variable de estudio, en cuadros estadisticos; cada cuadro presenta una tabla de

frecuencias, su Figura y respectiva interpretacion.

Sintetizando los principales hallazgos de la investigacion aplicando técnicas
didacticas de presentacion de la informacion (tablas y Figuras). Se realiz6 el
estudio con los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Iberia.
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Tabla 6: Resultados generales de la variable Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 1 1,8 1,8 1,8
Bajo 10 18,2 18,2 20,0
Regular 33 60,0 60,0 80,0
Alto 9 16,4 16,4 96,4
Muy Alto 2 3,6 3,6 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura 1: Resultados generales de la dimensién Clima Organizacional

| Tuy bajo
H Baijo
O Regular

I tuy Atto

Segun la Tabla N°6 y Figura N°1, para la variable: Clima organizacional, se
puede observar que del 60,00% de los “Trabajadores de la Municipalidad distrital

de Iberia”, indican que es regular; mientras que del 18,18% mencionan que es
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bajo, un 16,36% expresaron que es alto, el 3,64% manifestaron que es muy alto

y el 1,82% expresaron que es muy bajo.

BAREMOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categorias

Porcentaje  Intervalo

Descripcion

Muy bajo
Bajo
Regular
Alto

Muy alto

20% - 36% 33-59
37% - 52% 60 - 86
53% - 68% 87 -112
69% - 84% 113 -139
85% -100% 140 -165

Nunca

Rara vez

Algunas veces si, algunas veces no
La mayoria de veces

Siempre

Tabla 7: Descriptivos de la variable Clima Organizacional

N Vaélido 55

Perdidos 0
Media 99,69
Error estandar de la media 2,482
Mediana 100,00
Desviacién estandar 18,404
Varianza 338,699
Asimetria ,328
Error estandar de asimetria ,322
Curtosis 974
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 57
Maximo 151

De acuerdo a la Tabla N°7 La media est4 en un nivel regular, se encuentra en

un intervalo de 99,69 de un total 53 a 68, de puntos sobre la Percepcién que
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tienen los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; del Clima

organizacional; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo

de 140. a 165. Con un puntaje de 85 a 100 puntos.

Tabla 8: Resultados de la dimensién Autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 12 21,8 21,8 21,8
Bajo 19 34,5 34,5 56,4
Regular 18 32,7 32,7 89,1
Alto 5 9,1 9,1 98,2
Muy Alto 1 1,8 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura 2: Resultados generales de la dimension Autorrealizacién

| Muy bajo
H Bajo

O Regular
M 2to

O huy Alto
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Segun la Tabla N.°8 y Figura N.°2, para la Dimension: Autorrealizacion, se puede
observar que del 34,55% de los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de
Iberia”, indican que es bajo; mientras que del 32,73% mencionan que es regular,
un 21,82% expresaron que es muy bajo, el 9,09% manifestaron que es alto y el

1,82% expresaron que es muy alto.

BAREMOS DE LA VARIABLE DIMENSION AUTORREALIZACION

Categorias Porcentaje | Intervalo Descripcion
Muy bajo 20%-36% | 7-13 |Nunca
Bajo 39%-52% | 14-18 |Raravez
Regular Algunas veces si, algunas veces
55% - 68% 19-24 |no
Alto 71% - 84% 25-29 |La mayoria de veces
Muy alto 87% - 100) 30-35 |Siempre

Tabla 9: Descriptivos de la dimensién Autorrealizacién

N Vélido 55

Perdidos 0
Media 17,95
Error estandar de la media ,685
Mediana 18,00
Desviacién estandar 5,082
Varianza 25,830
Asimetria ,406
Error estandar de asimetria ,322
Curtosis -,459
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 8

Maximo 30
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De acuerdo a la Tabla N°9, La media esta en un nivel bajo, se encuentra en un
intervalo de 17,95 de un total 39 a 52, de puntos sobre la Percepcion que tienen
los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; de la dimension
Autorrealizacion; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo

de 30 a 35 con un puntaje de 87 a 100 puntos.

Tabla 10: Resultados generales de la dimension Involucramiento Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 1 1,8 1,8 1,8
Bajo 1 1,8 1,8 3,6
Regular 17 30,9 30,9 34,5
Alto 24 43,6 43,6 78,2
Muy Alto 12 21,8 21,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura 3: Resultados generales de la dimensién Involucramiento Laboral

| Muy bajo
H Eajo

O Regular
B 2o
CIkuy Atto
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Segun la Tabla N°10 y Figura N°3, para la Dimension: Involucramiento Laboral,
se puede observar que del 43,64% de los “Trabajadores de la Municipalidad
distrital de Iberia”, indican que es alto; mientras que del 30,91% mencionan que
es regular, un 21,82% expresaron que es muy alto, el 1,82% manifestaron que

es bajo y el 1,82% expresaron que es muy bajo.

BAREMOS DE LA VARIABLE DIMENSION INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Categorias Porcentaje |ntervalo Descripcidn
Muy bajo 20% - 36% 6-11 Nunca
Bajo 39%-52%  12-16  Raravez
Regular 55% - 68% 17 -20 Algunas veces si, algunas veces no
Alto 71% - 84% 21-25  La mayoria de veces
Muy alto 87%-100% 26-30  Siempre

Tabla 1:Descriptivos de la Dimension Involucramiento Laboral

N Valido 55

Perdidos 0
Media 22,29
Error estandar de la media ,512
Mediana 23,00
Desviacién estandar 3,794
Varianza 14,395
Asimetria -,.890
Error estandar de asimetria 322
Curtosis 2,279
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 8

Maximo 29
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De acuerdo a la Tabla N°11, La media esta en un nivel alto, se encuentra en un
intervalo de 22,29 de un total 71 a 84, de puntos sobre la Percepcion que tienen
los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; de la dimension
Involucramiento laboral; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un

intervalo de 21 a 25 con un puntaje de 87 a 100 puntos.

Tabla 2: Resultados generales de la dimensidén Supervision

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 5 9,1 9,1 9,1
Bajo 18 32,7 32,7 41,8
Regular 21 38,2 38,2 80,0
Alto 9 16,4 16,4 96,4
Muy Alto 2 3,6 3,6 100,0

Total 55 100,0 100,0

Figura 4: Resultados generales de la dimensién Supervision

|| Muy bajo
HBajo
CRegular
W ato
CImuy Atto
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Segun la Tabla N°12 y Figura N°4, para la Dimension: supervision, se puede
observar que del 38,18% de los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de
Iberia”, indican que es regular; mientras que del 32,73% mencionan que es bajo,
un 16,36% expresaron que es alto, el 9,09% manifestaron que es muy bajo y el

3,64% expresaron que es muy alto.

BAREMOS DE LA VARIABLE DIMENSION SUPERVISION

Categorias Porcentaje Intervalo Descripcion
Muy bajo 20% - 36% 6-11 Nunca
Bajo 39% - 52% 12-16 Rara vez
Regular 55% - 68% 17-20  Algunas veces si, algunas veces no
Alto 71% - 84% 21-25 La mayoria de veces
Muy alto 87% - 100% 26-30 Siempre

Tabla 3: Descriptivos de la dimensién Supervision

N Valido 55

Perdidos 0
Media 17,60
Error estandar de la media ,581
Mediana 18,00
Desviacion estandar 4,310
Varianza 18,578
Asimetria ,197
Error estandar de asimetria ,322
Curtosis ,015
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 9
Maximo 28

De acuerdo a la Tabla N°13, La media esta en un nivel regular, se encuentra en
un intervalo de 17,60 de un total 55 a 68, de puntos sobre la Percepcion que
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tienen los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; de la dimensién
supervision; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de

26 a 30 con un puntaje de 87 a 100 puntos.

Tabla 4:Resultados generales de la dimensién Comunicacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 2 3,6 3,6 3,6
Bajo 10 18,2 18,2 21,8
Regular 24 43,6 43,6 65,5
Alto 15 27,3 27,3 92,7
Muy Alto 4 7,3 7,3 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura 5: Resultados generales de la dimension Comunicacion

| Muy bajo
H Bajo

[ Regular
M 2o

I hiuy Alo
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Segun la Tabla N°14 y Figura N°5, para la Dimension: comunicacion, se puede
observar que del 43,64% de los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de
Iberia”, indican que es regular; mientras que del 27,27% mencionan que es alto,
un 18,18% expresaron que es bajo, el 7,27% manifestaron que es muy alto y el

3,64% expresaron que es muy bajo.

BAREMOS DE LA VARIABLE DIMENSION COMUNICACION

Categorias Porcentaje Intervalo Descripcion
Muy bajo 20% -36% 8-14 Nunca
Bajo 39% -52% 15-21 Rara vez
Regular 55% - 68% 22 -27 Algunas veces si, algunas veces no
Alto 71% - 84% 28-34 La mayoria de veces
Muy alto 87% - 100% 35-40 Siempre

Tabla 5: Descriptivo de la dimension Comunicacién

N Valido 55

Perdidos 0
Media 25,40
Error estandar de la media 776
Mediana 25,00
Desviacion estandar 5,753
Varianza 33,096
Asimetria -,204
Error estdndar de asimetria 322
Curtosis ,635
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 10

Maximo 39
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De acuerdo a la Tabla N°15, La media esta en un nivel regular, se encuentra en
un intervalo de 25,40 de un total 55 a 68, de puntos sobre la Percepcion que
tienen los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; de la dimensién
comunicacion; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de

35 a 40 con un puntaje de 87 a 100 puntos.

Tabla 6: Resultados generales de la dimensién Condiciones Laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido  Muy bajo 8 14,5 14,5 14,5
Bajo 20 36,4 36,4 50,9
Regular 19 34,5 34,5 85,5
Alto 6 10,9 10,9 96,4
Muy Alto 2 3,6 3,6 100,0
Total 55 100,0 100,0

Figura 6: Resultados generales de la dimensién Condiciones Laborales

| Muy bajo
H Bajo

O Regular
M 2o
Chuy Atto
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Segun la Tabla N°16 y Figura N°6, para la Dimension: Condiciones laborales , se
puede observar que del 36,36% de los “Trabajadores de la Municipalidad distrital
de lberia”, indican que es bajo; mientras que del 34,55% mencionan que es
regular, un 14,55% expresaron que es muy bajo, el 10,91% manifestaron que es

alto y el 3,64% expresaron que es muy alto.

BAREMOS DE LA VARIABLE DIMENSION CONDICIONES LABORALES

Categorias Porcentaje Intervalo Descripcion
Muy bajo 20% - 36% 6-11 Nunca
Bajo 39% - 52% 12-16 Rara vez
Regular 55% - 68% 17-20  Algunas veces si, algunas veces no
Alto 71% - 84% 21-25 La mayoria de veces
Muy alto 87% - 100% 26-30  Siempre

Tabla 17: Descriptivos de la dimension Condiciones Laborales

N Vélido 55

Perdidos 0
Media 16,45
Error estandar de la media ,622
Mediana 16,00
Desviacion estandar 4,614
Varianza 21,290
Asimetria ,128
Error estdndar de asimetria 322
Curtosis ,615
Error estandar de curtosis ,634
Minimo 6
Maximo 29

De acuerdo a la Tabla N°17, La media esta en un nivel bajo, se encuentra en un

intervalo de 16,45 de un total 39 a 52, de puntos sobre la Percepcién que tienen
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los “Trabajadores de la Municipalidad distrital de Iberia”; de la dimension
condiciones laborales; lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un

intervalo de 26 a 30 con un puntaje de 87 a 100 puntos.
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CONCLUSIONES

El nivel de percepcion de la variable Clima Organizacional en la Municipalidad
distrital de Iberia es regular; sustentado en la tabla N°6, la media esta en un nivel
regular, se encuentra en un intervalo de 99,69 de un total 53 a 68 puntos sobre
la percepcion que tienen los trabajadores; del Clima Organizacional, lo ideal se
encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de 140 a 165, con un puntaje
de 85 a 100.

El nivel de percepcién de la dimensidn Autorrealizacion en la Municipalidad
distrital de Iberia es bajo; sustentado en la tabla N°8, la media esta en un nivel
bajo, se encuentra en un intervalo de 17,95 de un total 39 a 52 puntos sobre la
percepcion que tienen los trabajadores; de la Autorrealizacién, lo ideal se
encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de 30 a 35, con un puntaje
de 87 a 100.

El nivel de percepcion de la dimension Involucramiento Laboral en la
Municipalidad distrital de Iberia es alto; sustentado en la tabla N°10, la media esta
en un nivel alto, se encuentra en un intervalo de 22,29 de un total 71 a 84 puntos
sobre la percepcion que tienen los trabajadores; de la Involucramiento Laboral,
lo ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de 21 a 25, con

un puntaje de 87 a 100.

El nivel de percepcion de la dimension Supervision en la Municipalidad distrital
de lberia es regular; sustentado en la tabla N°12, la media esta en un nivel
regular, se encuentra en un intervalo de 17,60 de un total 55 a 68 puntos sobre
la percepcion que tienen los trabajadores; de la supervision, lo ideal se encuentra

en la categoria muy alto, con un intervalo de 26 a 30, con un puntaje de 87 a 100.
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El nivel de percepcion de la dimensién Comunicacion en la Municipalidad distrital
de lberia es regular; sustentado en la tabla N°14, la media esta en un nivel
regular, se encuentra en un intervalo de 25,40 de un total 55 a 68 puntos sobre
la percepcion que tienen los trabajadores; de la supervision, lo ideal se encuentra

en la categoria muy alto, con un intervalo de 35 a 40, con un puntaje de 87 a 100.

El nivel de percepcion de la dimension Condiciones laborales en la Municipalidad
distrital de Iberia es regular; sustentado en la tabla N°16, la media esta en un
nivel bajo, se encuentra en un intervalo de 16,45 de un total de 39 a 52 puntos
sobre la percepcion que tienen los trabajadores; de la Condiciones laborales, lo
ideal se encuentra en la categoria muy alto, con un intervalo de 26 a 30, con un
puntaje de 87 a 100.
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SUGERENCIAS

El nivel de percepcion de la variable Clima Organizacional en la Municipalidad
distrital de Iberia es regular, por lo que se hace necesario fortalecer la mayoria
de sus dimensiones, para superar esta situacion, se deberia trabajar en aspectos
como la autorrealizacién de los trabajadores, el involucramiento laboral de los
trabajadores, la supervision en el desarrollo del trabajo, la comunicacién en la

organizacion y mejorar las condiciones laborales en el centro de trabajo.

El nivel de percepcion de la dimensidon autorrealizacion en la Municipalidad
distrital de Iberia es bajo, por lo que se sugiere planificar lineas de carrera
institucional previstas en los documentos de gestion como el Manual de
Organizacion y Funciones y el Cuadro para Asignacion de Personal de manera
permanente con la finalidad de evitar la fuga de talentos y se promueva
internamente el desarrollo personal de los colaboradores, por otro lado,
proponemos realizar programas de capacitacion permanente durante todo el afio
que involucre a los trabajadores en areas criticas con financiamiento institucional
y autofinanciado con la finalidad de otorgarle al colaborador la posibilidad de
crecer laboral y profesionalmente, lo cual cambiaria la opinion actual que tiene el

trabajador respecto a la entidad, desarrollando su compromiso laboral.

El nivel de percepcion de la dimension Involucramiento Laboral en la
Municipalidad distrital de Iberia es alto, sin embargo, con la finalidad que esta
apreciacion no sufra algin cambio se sugiere realizar programas de motivacion
y liderazgo para el personal directivo y personal operativo para reforzar dicha
dimension, asimismo incidir en el fortalecimiento de habilidades blandas

mediante programas de capacitacién permanente.
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El nivel de percepcion de la dimension supervision en la Municipalidad distrital de
Iberia es regular, por lo que se sugiere entrenar a la plana directiva y a las
personas que ocupan cargos de supervision en habilidades de manejo de
personal, como también promover entre ellos la escucha cuidadosa de sus
colaboradores y a solicitar una retroalimentacion honesta; asimismo incidir en el
cambio de actitud por parte de las personas que ejercen cargos de supervision
en realizar un acompafiamiento intermitente condicional a los trabajadores que
presentan dificultades en la realizacion de su labor, ademés de ello se sugiere
realizar capacitaciones en habilidades blandas (liderazgo, tolerancia, dialogo,
trabajo en equipo y equidad) a la plana directiva con la finalidad de crear un

ambiente laboral armadnico.

El nivel de percepcion de la dimensién Comunicacion en la Municipalidad distrital
de Iberia es regular, por lo que se sugiere adoptar acciones que reflejen la
preocupacion de la entidad en el trabajador como: celebrar el logro de metas y
cumpleafios con pequefias reuniones con la finalidad de aliviar tensiones y
permitir que los colaboradores se sientan conectados personalmente; capacitar
de manera permanente al personal en habilidades blandas (liderazgo, tolerancia,
didlogo, trabajo en equipo y equidad) para fomentar valores como la empatia, el
respeto, la solidaridad y tolerancia entre los trabajadores, asimismo promover la
comunicacién célida entre compafieros de trabajo y jefes inmediatos fomentando

ambientes de comunicacion saludables y cordiales.

El nivel de percepcién de la dimension Condiciones laborales en la Municipalidad
distrital de Iberia es regular, por lo que se sugiere proveer las condiciones basicas
(ambientes de trabajo adecuados, iluminacién, ventilacion, mobiliario, equipos
entre otros) a los trabajadores en su centro laboral, asimismo sugerimos la
remodelacion, decoracion, iluminacion y el pintado de los ambientes de trabajo,
pues ello también motivara a nuestros colaboradores; realizar un analisis por

parte de la entidad con la finalidad de determinar las prioridades de los
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trabajadores respecto a las condiciones laborales que ofrece la organizacién con

la finalidad de atenderlas de manera progresiva.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Percepcion del clima organizacional en La Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021”
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PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General:

¢ Cudl es el nivel de percepcién del clima
organizacional en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 20217

Problemas Especificos:

PE1 ¢ Cual es el nivel de percepcion de la
autorrealizacion de los colaboradores en
la Municipalidad del Distrito de Iberia,
20217?

PE2. ¢ Cuél es el nivel de percepcion del
involucramiento laboral de los
colaboradores  en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 20217

PE3: ¢Cudl es el nivel de percepcion de
la supervision en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 20217

PE4: ;Cudl es el nivel de percepcion de
la comunicacion en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 20217

PES5: ¢Cudl es el nivel de percepcion de
las condiciones laborales en la
Municipalidad del Distrito de Iberia, 20217

General:

Determinar el nivel de percepcion del
clima organizacional en la Municipalidad
del Distrito de Iberia, 2021”

Objetivos especificos:

OE1: Determinar el nivel de la
autorrealizacion de los colaboradores
en la Municipalidad del Distrito de Iberia,
2021.

OEZ2: Determinar el nivel de percepcion
del involucramiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 2021.

OE3: Determinar el nivel de percepcion
de la supervision en la Municipalidad del
Distrito de Iberia, 2021

OE4: Determinar el nivel de percepcion
de la comunicacion en la Municipalidad
del Distrito de Iberia, 2021.

OES: Determinar el nivel de percepcion
de las condiciones laborales en la
Municipalidad del Distrito de Iberia,
2021.

Variable V1: (V1)
Clima organizacional

“El clima laboral es un concepto que se
refiere a la percepcibn de los
trabajadores con respecto a la
institucion en la que laboran. Estas
percepciones dependen de las diversas
actividades, interacciones y otras
experiencias que cada miembro tenga
con la empresa. De ahi que, el clima

laboral refleje la interaccion entre
caracteristicas personales y
organizacionales.

Son cinco los factores que se
determinan en el clima laboral en
funcion al andlisis estadistico y

cualitativo realizado para la” “Escala
Clima Laboral CL - SPC” (Palma. 2004)

Dimensiones:

e Autorrealizacién.

e Involucramiento

e laboral.

e Supervision.

e Comunicacion.

e Condiciones laborales.

Instrumentos: Cuestionario
Tipo: Basica

Disefio: Descriptivo

Poblacidon: Trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de Iberia,
que es de 55 trabajadores.
Muestra:

Trabajadores de la Municipalidad del

Distrito de Iberia, que es de 55
trabajadores.
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PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL
DISTRITO DE IBERIA, 2021

Objetivo: “Determinar la percepcion del Clima Organizacional en la Municipalidad del
distrito de Iberia. 2021”

Fecha: [ 12021.

GENERO: (M) (F)

PERCEPCIONES: Califigue las PERCEPCIONES, lo cual se refieren a como HA PERCIBIDO el clima
organizacional en la Municipalidad del Distrito de Iberia, 2021.

CONSIDERE A 1 COMO LA MAS BAJA CALIFICACION Y 5 COMO LA MAS ALTA CALIFICACION,

MARQUE CON UNA "X" LA OPCION DE SU PREFERENCIA.

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez 2‘:33::55 \\//:geez I’S]IO La mayoria de veces Siempre
N° PREGUNTAS ESCALA
La entidad les ofrece una linea de carrera, para que puedas seguir
1| = : 1/2{3/4|5
creciendo personal y laboralmente?
O . : . —
> G La entidad tiene convenios con algunas instituciones donde usted puede 1l 21 3| 4| 5
< |adquirir nuevos conocimientos?
3 E Existen oportunidades de progresar en la institucion 112|3|4|5
4 E Las actividades en las que se trabaja permite aprender y desarrollarse 112|3|4|5
5| X En la entidad le brindan capacitaciones constantes para poder informarse 11 213l al'5
% mas acerca de su trabajo
6 | ~ |Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar.
v 2 Percibe usted que en la entidad se preocupan en que usted siga 11 213l al'5
aprendiendo cada dia mas
8 Considera usted que cumple con todos los logros esperados por la entidad 11213l 4l s
O |alrealizar su trabajo
E |Considera usted que su desempefio en su trabajo ayuda a lograr los
92 . . 1/2{3/4|5
W |objetivos de la entidad
10 <§E EE: Siente ysted que existe un compromiso con la institucidon de parte de sus 11 213l al'5
x O comparieros de trabajo
11 8 2 Usted se siente comprometido con la entidad 112|3|4|5
—1 _iLos trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucién en la que
@)
12 > |laboran. 11213/4]5
<
13 Cada colaborador se considera factor clave para el éxito de la organizacién | 1|2 | 3| 4|5
14 Existe una evaluacion constante por parte de la empresa hacia su personal | 1|2 | 3| 4|5
15 % Existe un seguimiento constante para hacer cumplir que todos los procesos 11 213l al'5
t»n |establecidos se realicen de la mejor manera
16 E Las acciones de control se realizan de forma planificada 112] 3| 45
17 H_J El supervisor brinda apoya para superar los obstaculos que se presentan 112] 3| 45
18 c?) El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente. 1/2/3|4|5
19 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar 112 3| 4/5
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Sientes que tu jefe 0 compafieros te ayudan en algunas actividades que te

20 o : 1123 4/5
son dificil realizar

21 % Existe colaboracion entre las personas en donde usted labora 112] 3| 45

22| 5 Existe una buena comunicacion de parte de los jefes con sus colaboradores | 1|2 | 3| 4|5

23 S Sus jefes se preocupan por compartirles los logros y resultados que 11213 al 5
= obtienen mensualmgnte _ ' _

24| 5 |Los colaboradores tiene conocimiento de los diversos planes de laentidad | 1| 2| 3| 4|5
% Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de

2510 trabajo o departamento son cordiales. 112131415

26 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo| 1|2 | 3| 4|5

27 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna 1/2|3|4|5

08 La e_ntidad le ofrece las instalaciones adecuadas para desempefar su 11 213l al'5

trabajo

29 & a La entide}d le brinda las herramientas necesarias para desarrollar su trabajo 11213l 4|5
= L de la mejor manera

30 @) 3:' Cons_idera usted que la entidad siempr_e busca obtener la mejor tecnologia 11 213l al'5
O o (equipos modernos) para poder asi mejorar sus resultados

31 % 8 La remuneracién_ qgue le ofrece la empresa es mucho mejor al que le puedan 11 213l al'5
o < ofrecer otras entidades

32| O T Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la entidad | 1| 2| 3| 4|5

33 Su jefe les brinda algun incentivo cuando cumplen con ciertos objetivos 11213l 4|5

esperados al realizar sus actividades




ANEXO 03: SOLICITUD DE AUTORIZACION

"Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

SOLICITO: FACILIDADES PARA REALIZAR
PROYECTO DE INVESTIGACION

Seior:
Gustavo Mamani Ticona

Alcalde la municipalidad distrital de IBERIA

r~—

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE IBERIA
INGRESADO
MESA DF PARTES

N Exp qu'3 Fahg O.' :
Rl wzepm

i

YO, Edwin Sandro Titto Iquise, identificado con DNI. N°

47143343, domiciliado en: Calile Cesar Vallejo S/N, del distrito de Ibena,

Provincia de Tahuamanu, y Departamento de Madre de Dios, ante Ud. Con el

debido respeto me presento y expongo lo siguiente:

Que, deseando obtener el titulo profesional de la carrera de

administracion y negocios interacionales en la Universidad Nacional Amazonica

de madre de Dios, SOLICITO a Usted tenga a bien_disponer de brindar las

facilidades para realizar el proyecto de investigacion “PERCEPCION DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE

IBERIA, 2020", el cual lo estoy realizando junto a mi compafero de tesis,

Alexander Pumasupa Patifio.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Ud. Sefior alcalde acceder a nuestra peticion.

A
ooy (Z
TS
EdwinSandro Titg lquise

Iberia, 08 de marzo de 2021

A:exand;( Pumasupa Patifio
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ANEXO 04: SOLICITUD DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

@

CARTA S/N — 2021

Puerto Maldonado, 19 de Julio del 2021

Magister:NEL\.y J—L\CQUELING- Ui a @ALLMEPQ

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo (a) cordialmente y
manifestarle que en condicion de egresados de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion
cuyo titulo es:

“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL
DISTRITO DE IBERIA, 2021”
Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y
validez de los instrumentos que acompano a la presente.

e Matriz de consistencia de investigacion

e Operacionalizacion de variables de investigacion

e Instrumentos y fichas técnicas

e Cronograma del plan de investigacion

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de

Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

PUMASUPA PATINO Alexander

Escaneade con CamScanner



@

CARTA SIN — 2021

Puerto Maldonado, 19 de Julio del 2021
Magister: C ESAR Pg cf\)r: @U\ZA oA

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarlo (a) cordialmente y
manifestarle que en condicion de egresados ' de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion
cuyo titulo es:

“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL
DISTRITO DE IBERIA, 2021”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en ef campo de la

investigacion para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y
validez de los instrumentos que acompario a la presente.

o Matriz de consistencia de investigacion

e Operacionalizacion de variables de investigacion

e Instrumentos Yy fichas técnicas

e Cronograma del plan de investigacion

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la presente, quedando de

Ud. muy reconocidos.
Atentamente,

PUMASUPA PATINO Alexander TO IQUISE Edwin Sandro

Escaneado con CamScanner
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ANEXO 05: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

( ) UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE APLICACION

. DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:

“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD

DEL DISTRITO DE IBERIA, 2020”
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de. Iberia.
Investigadores: Bach. PUMASUPA PATINO Alexander y TITTO IQUISE

Edwin Sandro

CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
0-20% |21-40% |41-60% |61—-80% 81- 100%

Relaci6n entre variable
y dimensién o O‘%O
Relacién entre
dimension y el indicador g O‘?/Z)
Relacion entre el
indicador y el item 907 »
El item mide lo que se .
propone a medir 9070
La redaccién es clara,
precisa y comprensible 907 Y

1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion —1
Debe corregirse —

= e e Selloy Firma

Mg,”\)wt{) quc)‘u&A:u /Qﬂﬁ%Q@ﬂmoQo.
DNI \ﬂ/égi}fg'

Escaneado con CamScanner



UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE APLICACION

DATOS GENERALES
Titulo del Trabajo de Investigacion:

“PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD

DEL DISTRITO DE IBERIA, 2020”
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los trabajadores de

Municipalidad Distrital de Iberia.

la

Investigadores: Bach. PUMASUPA PATINO Alexander y TITTO IQUISE

Edwin Sandro

CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Bueno | Excelente
0-20% |21-40% |41-60% |61-80% 81- 100%

Relacion entre variable
y dimension ? 5 ‘7 A
Relacion entre
dimensicn y el indicador C}()(7ﬂ
Relacion entre el
|n§|cador y el item 26 <7o
El item mide lo que se
propone a medir j 5 76
La redaccion es clara,
precisa y comprensible 96 7,0

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion [
Debe corregirse -

<«

=

Sello y Firma

Mg, Cesax _Elius J%c)a,ue 5{/17un

on__ (0 f33_l4305

Escaneado con CamScanner
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o] e

&

% “UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS"

Estimado (a) participante:

Por medio del presente se le informa que su participacién en el
presente trabajo de investigacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE IBERIA,
2021” dirigido por los bachilleres PUMASUPA PATINO Alexander y TITTO
IQUISE Edwin Sandro, es fundamental para la recoleccién de datos que requiere
la misma. En este sentido se le informa las siguientes precisiones.

» Los investigadores se comprometen a guardar la confidencialidad y
anonimato de los datos, los resultados se informaran de modo general,
guardando en reserva la identidad de las personas participantes.

» El objetivo principal de la investigacion es determinar la percepcion del
clima organizacional en la municipalidad del distrito de Iberia.

e La participacién en la investigacion es de cardcter voluntario y la
informacion que usted brinda debe ser fiel a la verdad para que los
resultados de la investigacién sean reflejo de la empresa.

« El tiempo aproximado para responder el cuestionario serd de 10 minutos
el cual sera dirigido presencialmente por los investigadores.

Agradecemos su participacion,

dO . Fey

Bach. PU su,ﬁA PATINO Alexander Bac TITTO IQUISE Edwin Sandro
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