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RESUMEN

El presente informe de tesis titulado “Clima Organizacional en el Personal de la
Municipalidad Distrital de Jazan- Provincia de Bongara, 2018”, fue de enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo, de tipo: observacional, prospectivo, transversal,
de analisis estadistico univariado. Cuyo objetivo fundamental fue Determinar el
nivel de clima organizacional en el personal de la Municipalidad Distrital de
Jazan- Provincia Bogara, la muestra estuvo constituida por 15 trabajadores de la
municipalidad de Jazan, se recolecté los datos a través del formulario del
cuestionario con la escala de medicion de tipo ordinal (Rensis Likert), elaborado
por el comité técnico de clima organizacional (MINSA, 2008), constd de 11
dimensiones y 54 items, el analisis de datos se realizd6 mediante la estadistica
descriptiva de frecuencias. Los resultados evidencian que del 100% de
trabajadores, el 53% (8) perciben un clima organizacional de nivel regular, el
46.7% (7) de nivel bueno y 0% (0) de nivel malo. En conclusion. El 53.3% (8)
perciben un clima organizacional regular en los trabajadores de la municipalidad
de Jazan. En las dimensiones de comunicacion, el confort es equitativa en el nivel
de bueno a regular, en las dimensiones de recompensa, conflicto y cooperacion,
remuneracion el nivel de clima organizacional es de nivel regular, en las
dimensiones identidad, estructura, liderazgo, motivacion, toma de decisiones,

innovacion, los trabajadores perciben un nivel de clima organizacional bueno.

Palabras claves: Clima organizacional, colaboradores.
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ABSTRACT

The present thesis report entitled "Organizational Climate in the Personnel of the District
Municipality of Jazan-Province of Bongara, 2018", was a quantitative, descriptive, type:
observational, prospective, cross-sectional, univariate statistical analysis. Whose
fundamental objective was to determine the level of organizational climate in the staff of
the District Municipality of Jazan-Bogara Province, the sample was constituted by 15
workers of the municipality of Jazan, the data was collected through the form of the
questionnaire with the scale of Measurement of ordinal type (Rensis Likert), prepared by
the technical committee of organizational climate (MINSA, 2008), consisted of 11
dimensions and 54 items, the data analysis was performed by descriptive statistics of
frequencies. The results show that 100% of workers, 53% (8) perceive a regular
organizational climate, 46.7% (7) of good level and 0% (0) of bad level. In conclusion.
53.3% (8) perceive a regular organizational climate in the workers of the municipality of
Jazan, in the dimensions of communication, comfort is equitable in the level of good to
regulate, in the dimensions of reward, conflict and cooperation, remuneration the level
organizational climate is of a regular level, in the dimensions identity, structure,
leadership, motivation, decision-making, innovation, workers perceive a good level of

organizational climate.

Keywords: Organizational climate, collaborators.
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Probleméatica

Segun Segredo, (2009), la comprension del fendmeno organizacional es una necesidad de
todos los profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y
recursos en una sociedad moderna donde el avance acelerado de la ciencia y la técnica la
obliga a competir dentro de un mercado cuya dinamica esta pautada fundamentalmente por
el desarrollo.

El concepto de motivacion a nivel individual conduce al clima organizacional a nivel de la
organizacion. Los seres humanos estan continuamente implicados en la adaptacion a una
gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su
equilibrio emocional. Tal adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de las necesidades
fisiologicas y de seguridad, sino también a la satisfaccion de las necesidades de pertenencia

a un grupo social de estima y de autorrealizacion, (Chiavenato, 2007, p. 58).

A esto se debe el nombre de clima organizacional, gracias al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion. El clima organizacional est4 intimamente relacionado con el
grado de motivacién de sus integrantes. Cuando esta es alta entre los miembros, el clima
organizacional se ve y se traduce en relaciones de satisfaccion, &nimo, interés, colaboracion,
entre otros. Sin embargo, cuando la motivacién entre los miembros es baja, ya sea debido a
frustracion o a barreras a la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende
a bajar, caracterizdndose por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion,

pudiendo llegar, en casos extremos,(Chiavenato, 2007, p. 58).

En las organizaciones el clima organizacional comprende a los distintos actores de la
empresa donde se constituye un ambiente en donde los colaboradores desarrollan sus
actividades. Muchas veces el clima organizacional para una institucion puede representar

ser un vinculo positivo (bueno) o un obstaculo (malo) en su desempefio.

Aunque las personas se pueden visualizar como recursos, es decir, como portadores de
habilidades, capacidades, conocimientos, competencias, motivacion para el trabajo, etc,
nunca se debe olvidar que las personas son personas, esto es, portadoras de caracteristicas
de personalidades, expectativas, objetivos personales, historias particulares, (Chiavenato,
2007, p.65)
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El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los
miembros de una organizacion, su origen estd en la sociologia en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del

hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social (Segredo, 2009).

En la actualidad con la globalizacién las empresas han encontrado el factor productivo mas
valioso, al personal que en algunas empresas le llaman talento humano, las empresas saben
que estdn en un mercado competitivo, por estas razones las empresas al buscar
productividad, eficiencia y eficacia, ponen al personal como herramienta valiosa quien es
el que interviene directamente con los procesos de produccion dentro de la cadena de valor,
son ellos quienes venden la imagen de la organizacidn, por estas razones la entidades
trabajan mucho con temas de liderazgo, motivacion, actitud, y otras cualidades o valores

que tienen que ver con el clima laboral, llamado también clima organizacional.

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver en las empresas si los
trabajadores se sienten bien con respecto al bienestar psicolégico-fisico-material y, si estan
satisfechos en gran medida, estaran satisfechos también los clientes a los que van dirigidos
los esfuerzos del personal de la organizacion. Por otra parte, mantener un clima
organizacional favorable es importante ya que puede posibilitar la estabilidad del personal

y ayudar a cumplimentar la mision de la organizacién.

Por lo que es necesario investigar el clima laboral en el que se desenvuelven los trabajadores

internos, ya que de esto depende su desempefio y su productividad laboral.

La calidad de la vida laboral de una organizacion esta medida por el entorno, el ambiente,
el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los
trabajadores una oportunidad para mejorar sus puestos y su contribucion a la institucién en

un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.

La Municipalidad distrital de Jazan es una institucion Publica, que cuenta con personal,
trabajadores o también se les llama colaboradores que tienen diferentes modalidades de
contrato laboral (bajo el régimen laboral 276, contrato administrativo de servicio (CAS),
locacion de servicio) quienes son los encargados de realizar los procesos administrativos

para poder dar un excelente servicio y atencion a los ciudadanos y poblacion en general.

17



Motivo por el cual nos permite plantearnos la siguiente interrogante: ¢ Cual es nivel de clima
organizacional en el personal de la Municipalidad distrital de Jazan- Provincia de Bongara,
2018?

Este proyecto beneficiara a todos los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jazan
no solo a la institucion investigada sino de todas aquellas que quieran mejorar su percepcion
del clima organizacional. Teniendo en cuenta que los colaboradores son pieza clave para

los objetivos organizacionales.

Esta investigacion tendra como base tedrica todo sobre los conceptos del clima
organizacional, como también dimensiones segin RM N° 623- 2008/ MINSA.

Esta investigacion servira para la productividad de la municipalidad, porque el clima

organizacional influye en la productividad y el rendimiento de los trabajadores.

Dentro de este contexto practico, el generar nuevas formas de pensar y de como abordar los
temas de clima y cultura organizacional se toma una tarea imprescindible, mas aiin cuando

esta de por medio el bienestar del personal dentro de la organizacion.

La metodologia a emplear ha sido validada por su empleo en otros trabajos similares por lo
que sera valido y confiable las técnicas y herramientas a utilizar tales como: Escala de

Licker, encuestas y cuestionarios.
1.2. Planteamiento del Problema

¢Cual es nivel de clima organizacional en el personal de la Municipalidad distrital de Jazan-

Provincia de Bongard, 2018?

1.3. Justificaciéon del Problema

a) Social: Este proyecto beneficiard a todos los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jazan no solo a la institucion investigada sino de todas aquellas que
quieran mejorar su percepcion del clima organizacional. Teniendo en cuenta que los
colaboradores son pieza clave para los objetivos organizacionales.

b) Tedrica: Esta investigacion tendra como base tedrica todo sobre los conceptos del

clima organizacional, como también dimensiones segiin RM N° 623- 2008/ MINSA.
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c) Practica: Esta investigacion servird para la productividad de la municipalidad,
porque el clima organizacional influye en la productividad y el rendimiento de los
trabajadores.

Dentro de este contexto practico, el generar nuevas formas de pensar y de como
abordar los temas de clima y -cultura organizacional se toma una tarea
imprescindible, mas aun cuando esta de por medio el bienestar del personal dentro
de la organizacion.

d). Metodoldgica: La metodologia a emplear ha sido validada por su empleo en otros
trabajos similares por lo que ser& valido y confiable las técnicas y herramientas a

utilizar tales como: Escala de Licker, encuestas y cuestionarios.

1.4. Objetivos
General:

Determinar el nivel de clima organizacional en el personal de la municipalidad

de Jazan- Provincia Bongard, 2018.

Especificos:
- Identificar el nivel de clima organizacional en el personal de la

municipalidad de Jazan- Provincia Bongara, 2018.

- Analizar las dimensiones del clima organizacional en el personal de la

municipalidad de Jazan- Provincia Bongara, 2018.

- Plantear alternativas de solucion a posibles problemas encontrados.
1.5. Hipdtesis

El nivel de clima organizacional es bueno en el personal de la municipalidad distrital

de Jazan- Provincia Bongaré, 2018
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1.6. Antecedentes de la investigacion.

Los trabajos de investigacion revisados para la elaboracion del presente estudio

son

aquellos que guardan relacion con el tipo de investigacion cuantitativa, en

el que se encuentran:

A nivel Internacional:

Garza, G. (2010) “El clima organizacional en la direccion general de ejecucion
de sanciones de la secretaria de seguridad publica en Tamaulipas” (Tesis de
posgrado). Universidad Autonoma de Tamaulipas.

El clima organizacional es una variable que refleja la interaccién entre las
caracteristicas personales y organizacionales; considerandose como un
elemento fundamental en la percepcidn que el trabajador tiene de las estructuras
y procesos que ocurren en su ambiente laboral, esta investigacion tiene como
objetivo analizar el clima organizacional en la Direccion General de Ejecucion
de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en Tamaulipas, proponiendo
recomendaciones que contribuyan a mejorar la percepcion que los empleados
de esta direccion tienen sobre el clima organizacional que prevalece en su area
de trabajo. Para llevar a cabo el estudio se disefié un cuestionario que contempla
las dimensiones propuestas por Valenzuela, 2003; Hernandez, 2005; y Chiang,
et al., 2007 para medir el clima organizacional. EIl tamafio de la muestra
finalmente constituyo6 con 93 trabajadores encuestados. En base a los resultados
obtenidos se llega a la conclusién de que el ambiente de trabajo que se
experimenta en la unidad de analisis en términos generales es Neutral, ya que
el 62.5% de la media percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran
en esta escala (Autonomia, Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacion,
Reconocimiento, Equidad, Innovacion, Promocion y carrera, Sueldos y salarios,
capacitacion y desarrollo); asi mismo, la puntuacion de la media general 3.322
lo corroboran. Asi mismo, se presentan recomendaciones a los directivos de
esta Direccion, enfocadas mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de

vida de sus empleados.
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Salgado, 1. (1996) nos dice que:

Tenia como objetivo presentar los resultados de un estudio en el que se
investigaba la satisfaccion laboral y el clima organizacional en una pequefia
empresa espafiola que puede considerarse caracteristica de la gran generalidad
de empresas de Espafa. Las investigaciones de estas dos variables se han
realizado mayoritariamente en el extranjero y las organizaciones estudiadas son
generalmente grandes corporaciones y apenas existe investigacion que ponga
en relacion las dos variables y ademas se haga en una pequefia empresa. Los
resultados de la presente investigacion sugieren que, basicamente, satisfaccion
y clima son dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto
concreto: la percepcion de las relaciones interpersonales. Por extension del
hallazgo anterior, podria darse la aparente paradoja de que una empresa
presentase un clima organizacional positivo y, al mismo tiempo, una buena
parte de sus empleados manifestase un cierto grado de insatisfaccion laboral.
Los resultados encontrados también indican la conveniencia de que en los
estudios de diagndstico del clima organizacional se investiguen y analicen
separadamente clima y satisfaccion ya que podrian tener efectos diferenciales
sobre la productividad laboral (rendimiento, absentismo, rotacion, accidentes,
etc.). No obstante, las evidencias anteriores, es preciso reconocer que estudios
realizados en PYMEs como el actual presentan una importante limitacion
relacionada con el tamafio de la muestra. Por definicion, las PYMEs poseen un
numero reducido de empleados (en la mayoria de los casos menos de 50) y, por
tanto, las generalizaciones a partir de muestras tan pequefias deben ser tomadas
con precaucion, toda vez que la potencia de las pruebas de significacién es
pequefia. Sin embargo, el interés de dichos estudios sigue siendo considerable,
puesto que pueden servir como elementos de las investigaciones de tipo
metaanaliticas. Finalmente, la realizacion de nuevos estudios en organizaciones
caracteristicas de la estructura empresarial espafiola parece una medida
aconsejable. La confirmacion de los presentes resultados con nuevas evidencias
parece necesaria, como lo es la ampliacidn de los estudios a nuevos factores no
recogidos aqui como podrian ser las diferencias entre hombres y mujeres en las

percepciones del clima y la satisfaccion o entre grupos de diferentes edades y
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antigliedades en las empresas. lgualmente, parece aconsejable la comparacion
de los presentes resultados con los que pudieran hallarse en empresas de

caracteristicas similares, tanto en tamafio como en el tipo de sector productivo.

A nivel nacional:

Peréz, N. & Rivera, P. (2015). “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013 (Tesis de Posgrado). Universidad Nacional de la Amazonia

Peruana.

La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional y satisfaccién laboral

en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
durante el periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron
los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de
Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco

(2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma
individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos.
Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio
(57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor
indispensable en la institucion porque influye en la satisfaccion laboral;
concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Se pretende que la
presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las politicas de
gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar
los procesos internos de evaluacién anual de desempefio laboral de la
institucién, conllevando a una mejora en la produccion, hacia la sociedad, del

Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana dentro la Region y el pais.
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Quispe, E. (2015) nos dice que:

El presente trabajo de investigacion se realizd en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional no experimental que tuvo como objetivo principal determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y desempefio laboral, asi mismo
permitié conocer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en base a
tres dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Para la
obtencion de la informacion se aplico una encuesta a los 64 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen
brindando su trabajo en esta institucion, durante el periodo, 2015. En relacién
al instrumento de recoleccién de datos, se aplicd un cuestionario para cada
variable. El cuestionario de clima organizacional estuvo compuesta por 15
items con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas

Veces, muy pocas Veces y nunca).

Asimismo, el cuestionario sobre desempefio laboral, estuvo compuesta por 15
items, con una amplitud de escala de Likert, haciendo un total de 30 items. La
validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente
de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para el
cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para el cuestionario de
desempefio laboral. Por lo tanto, los instrumentos son fiables y consistentes.
Para medir la correlacion que existe entre estas dos variables, se utilizo el
coeficiente de relacién de Spearman, en el que se observa que existe una
correlacién de 0.743, donde demuestra que existe una relacion directa; positiva
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacién en un mismo
sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad es alta
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presenta un menor
a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la
relacion, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma con un nivel de confianza
del 95% que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Las conclusiones
a las que se llegd mediante este estudio, muestran que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un regular
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desempefio. Con respecto al objetivo general se afirma que existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Pelaes, O. (2010) expone:

El propdsito de este estudio fue determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente. Con este fin se aplicé una escala de
Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefonica
del Pert y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes. La
Hipdtesis Principal sefialaba que existia relacion entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima
Organizacional se incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal
conclusion comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir, el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion del cliente. A nivel de las
hipétesis especificas se comprobd que las Relaciones Interpersonales, el Estilo
de Direccion, el Sentido de Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad, la
Claridad y Coherencia de la Direccion y los Valores Colectivos se relacionaban
significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del
Per No se encontr relacion entre la Distribucion de Recursos y la satisfaccion

del cliente en la empresa Telefonica del Peru.

A nivel Local:

Diaz, C. (2015) dice que:

La presente investigacion partio de la pregunta ¢cémo influye el clima laboral
en la productividad de la empresa “curacao” de la ciudad de Chachapoyas 2015?
Por lo tanto tuvo como objetivo general establecer la influencia que tiene el
clima laboral en la productividad de los colaboradores de la curacao. Se realizé
un trabajo de investigacion de tipo descriptiva, en el cual se tomo al equipo de
colaboradores de esta empresa, siendo en total diecisiete personas. El trabajo de
investigacion se llevdé a cabo mediante la aplicacion de un instrumento

denominado cuestionario para evaluar el clima laboral, estructurado en escala
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de Likert que consta de 22 preguntas, ése evalla los factores de autonomia,
identidad, motivacion, confort, reconocimiento, relacion sociales vy
responsabilidad. Al terminar el trabajo de investigacion, se concluyé que los
factores que mejor percepcion reflejan son la autonomia, la motivacion, las
relaciones interpersonales y el confort. Mientras que los factores que tuvieron
una opinién menos favorecedora, por parte de los colaboradores, son identidad,
confort y reconocimiento, la cual necesitan atencion y mejoria, para que no
afecte negativamente la productividad del talento humano de esta empresa. En
general la empresa brinda un clima regularmente agradable para la realizacion

de las actividades laborales.

Chauca, R. y Valle, V. (2015) expone que:

Tiene como objetivo determinar el clima organizacional que existe entre los
colaboradores en la EPS-Emusap S.R.L-2015, para lo que se ha tomado como
modelo de aplicacion y medicién de la prueba: Escala de Clima Organizacional
(EDCO), estandarizada en Latinoamérica por Hay Group sede Venezuela y se
orienta a determinar 08 variables que son: relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentimiento de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos. La prueba
fue aplicada a 33 colaboradores de la EPS-Emusap que representan un 96% del
total de colaboradores. Los resultados han permitido definir las condiciones del
clima organizacional de la empresa en sus diferentes areas como son: area de
secretaria y relaciones publicas, area de administracion y finanzas, area de
planificacion y presupuesto e informatica, area de comercializacion, area de
operaciones, donde se muestra que su indice promedio es de medio a alto,
Ilegando a ser favorable para los intereses institucionales, y que requiere de un
fortalecimiento que permita mantener e incrementar estas condiciones positivas

con el fin de favorecer a la competividad de la empresa.
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1.7. Base tedrica.

Clima organizacional.

“Define el clima organizacional como el resultado de la forma como las personas
establece procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también

de su ambiente interno” (Garcia, 2009).

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman
en 1960. Y es tal vez por esa juventud que de su estudio no existe una unificacion
de definiciones y metodologias que permitan elaborar una clara definicion y
distincion. Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente
objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado a que los investigadores
se hayan circunscrito mas al aspecto metodoldgico que a la basqueda de consenso
en su definicion, en sus origenes tedricos, y en el papel que juega el clima en el
desarrollo de la organizacion. En lo que si se visualiza un consenso es en expresar
que el clima organizacional tiene efectos sobre los resultados individuales debido
a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su percepcion. El clima
organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dinamicos, puesto que las organizaciones estdn compuestas de personas, grupos y

colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Méndez (2006) manifiesta que:

El origen del clima organizacional esta en la sociologia; en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia

del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema social.

El clima organizacional de acuerdo con Méndez (2006) ocupa un lugar destacado
en la gestion de las personas y en los Gltimos afios ha tomado un rol protagénico

como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que
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buscan identificarlo y utilizan para su medicién las técnicas, el analisis y la
interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores del area de

gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa. Para Dessler (1976) la
importancia del concepto de clima est4 en la funcién que cumple como vinculo
entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los
trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de
Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en
el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoria toman
en cuenta cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. Se
considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en variables
que son constantes dentro de la organizacién y definidas por la direccién, mientras
que en el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) se plantea el clima
organizacional como la “opinion” que el empleado se forma de la organizacion.
Mencionan como elemento importante del clima el “espiritu” cuyo significado es
la percepcion que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen y
si gozan del sentimiento de la labor cumplida. Otro factor importante tomado en
cuenta, es la consideracion, hasta qué punto el empleado juzga que el
comportamiento de su superior es sustentado o emocionalmente distante. Otros
aspectos discutidos por los autores son los factores del clima relacionados con la
produccion. Existe un tercer enfoque que es el de sintesis, que es el mas reciente
sobre la descripcion del término desde el punto de vista estructural y subjetivo; los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968). Para ellos el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion. De acuerdo a los enfoques anteriormente planteados, Dessler
(1976) sugiere que los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas
preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen, y qué son capaces
de realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el
trabajo como el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinion del
grupo de trabajo, para que el individuo determine como ve su empleo y su
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ambiente, puesto que el desempefio de un empleado no solo esta gobernado por su
analisis objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas

(percepciones) del clima en que trabaja (Garcia, M. 2009, p. 45, 46, 47).

Las organizaciones ademas de estar integradas por el hombre como entes sociales
y que estructuran grupos, se caracterizan por tener una finalidad u objetivo comun,
que requieren de sistemas formales de relacion y un esfuerzo conjunto. Este
proceso conduce a la restriccion de las acciones individuales, mediante la
especificacion de un nucleo ideoldgico, estructuras basadas en procesos, normas,
procedimientos, tecnologia y sistemas de gestion de recursos humanos orientada
hacia la generacion de valores y la efectividad del logro en la organizacion.
Definiendo asi al clima organizacional como las percepciones y vivencias
compartidas por los miembros de una organizacion y la opinion que hayan formado
del trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo. Asi mismo determinan la forma en que un individuo
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccién, etc. (RM N°
623-2008/MINSA).

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacion y esta intima intimamente relacionado con el grado
de motivaciéon de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacién
de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Asi, el clima organizacional
es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los
integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de
esas necesidades. En realidad, el clima organizacional influye en el estado
motivacional de las personas y, a su vez, este ultimo influye sobre el primero
(Chiavenato, 2007, p. 58).
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Segun Chiavenato, (2007) expone:

El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia
ambiental sobre la motivacién. El clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que:

1. Se percibe o experimenta por los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento.

Chiavenato (2000) arguye que: “El clima organizacional puede ser definido como
las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen

influencia directa en los comportamientos de los empleados.”

Goncalves (2000) expone:

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcidn a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos y dichos comportamientos

inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito.

Herramientas o métodos de diagndstico del clima organizacional.
Meéndez (2006):

La medicion del clima organizacional a través de instrumentos, se orienta hacia la
identificacion y el andlisis de aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y
actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su
motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un
diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima
organizacional especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal
modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados,

que a su vez inciden en los niveles de motivaciony eficiencia. Con estos resultados,
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el propdsito es recomendar acciones especificas que permitan modificar sus
conductas para crear un clima organizacional que logre mayores niveles de
eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso humano.

Segun Garcia y Bedoya (1997):

Dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el clima
organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la
tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través
de uno de los cuestionarios disefiados para ello. Existe una gran variedad de
cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de medicion del clima, a
continuacion, se describen los més implementados en el contexto colombiano
(Garcia, 2009, pag. 48).

Segun Brunet (1987):

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima, es el
cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, preguntas
que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales deben
indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta descripcion. En general, en
los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de
intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese
como percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual permite
ver hasta qué punto el interrogado estéa a gusto con el clima en el que trabaja. Para
efectos de medicion, la unidad de analisis es el area o grupo al que pertenecen las
personas encuestadas y el total de la empresa, pues la informacion referente al
clima percibido individualmente no tiene utilidad. La informacion que se obtiene
mediante la aplicacion de la encuesta debe ser de calidad y hay que tener presente
la relevancia de su confiabilidad; por ello es importante considerar la forma como
se aplica. También nos dice que la investigacion del clima organizacional a través
de cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente

alrededor de dos grandes temas: Una evaluacion del clima organizacional existente
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en las diferentes organizaciones (estudios comparativos). Un analisis de los efectos

del clima organizacional en una empresa en particular (estudios longitudinales).

Caracteristicas del clima organizacional

Segin la Enciclopedia de Caracteristicas (2017), define las siguientes

caracteristicas del clima organizacional.

1.

6.

Ambiente fisico

El clima organizacional o laboral esta determinado por un espacio

fisico comun a todos los integrantes de una empresa.

Ambiente social

Este ambiente esta determinado por las personas entre si del mismo u

otros departamentos dentro de la empresa.

Estructura

Todos estos miembros tienen en comdn que comparten una misma
estructura organizacional, estilo de direccion, formalidad, horarios de

trabajo y de descanso, salas de ocio, etc.

Comportamiento organizacional

Hace referencia a los aspectos como la productividad, puntualidad, el

cumplimiento de los objetivos personales y de cada area.

Comunicacion

Dentro de un clima laboral esperado se intenta fomentar un tipo de
comunicacion basado en la confianza, empatia, buen trato, dialogo
cordial, respeto mutuo y diplomacia con el fin de favorecer la
productividad y generar un ambiente apto para brindar mayores

ganancias a la compaiiia.

Motivacion
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La motivacién no sélo estara dada por condiciones laborales amenas
sino también por un conjunto de caracteristicas de la cultura
organizacional: desde un espacio agradable para desempefiar la tarea
laboral, obsequios por dias especiales, bonos extras, pago de horas

extras, premios por produccién, etc.

7. Liderazgo

El o los lideres deben comprometerse a generar un clima laboral grato
y ameno para que cada uno de los miembros se sienta motivado e

incitarlo a cumplir los objetivos de la organizacion.

8. Pertenencia

El sentido de pertenencia o de identidad fomenta sensaciones de union
y produce el sentimiento no sélo de participar del grupo sino de

pertenecer al mismo.

9. Capacitacion

Mayoritariamente la capacitacion forma parte de la motivacion de los
miembros de la organizacion, y por ende parte del clima
organizacional. El objetivo no sélo es motivarlos sino capacitarlos en

diferentes areas a fin de enriquecer su capital cultural.

10. Evaluacion

Las evaluaciones estan dadas en forma semestral o anual. Se plantean
con ayuda de los pares y superiores planteando metas donde se
destacan las fortalezas del cada individuo y se trabajan para la mejora

de sus debilidades.

Caracteristicas del clima organizacional.

Segun la Resolucién Ministerial N° 623-2008/ MINSA.

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el

ambiente de la organizacién en que se desempefian sus miembros.
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» Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales.

» Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros

de la organizacion.

» Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.

» Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, etc.)

Importancia del clima organizacional.

Segun R.M. N° 623-2008/MINSA

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

compromiso Yy la productividad del potencial humano.

La elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y
de los factores humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen que
uno de sus activos fundamentales es su factor humano y requieren contar con
mecanismos de medicion periodica de su Clima Organizacional. Al evaluar
el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene de la
situacién actual de las relaciones en la organizacion, asi como las
expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion y
desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion. Cuando se realizan
intervenciones para el mejoramiento organizacional, es conveniente realizar
mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva y

técnicamente bien fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o
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anecdéticos. Dicha medicion permite una mejor valoracion del efecto de la

intervencion.

Dimensiones.

Segun RM N° 623-2008/MINSA

Las dimensiones del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento

tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion.

Cada una de estos elementos se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

a. Comunicacion: esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

b. Resolucion de conflictos: cooperacion que es el sentimiento de los
miembros de la organizacién sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. Conflicto es
el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos

que estos reciben de su organizacion.

c. Confort: esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico

sano y agradable.

d. Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
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limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el

énfasis puesto en el ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Innovacion: esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido, pues va a depender de muchas condiciones gque existen en el medio

social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas o menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un
conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen

presentes.

Recompensa: es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar

en el medio plazo.

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Remuneracion: este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.
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k. Toma de decisiones: evalla la informacién disponible y utiliza en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel

de los empleados en este proceso.
Beneficios positivos del Clima Organizacional satisfactorio

Un buen clima organizacional tiene beneficios entre los que se pueden

mencionar:

» Satisfaccion general de los trabajadores

» Mejor comunicacion

» Positivizacion de las actitudes

» Favorece la deteccion de necesidades de capacitacion.

» Facilita el planeamiento y seguimiento de los cambios

Resultados de un Clima Organizacional negativo
Los resultados de un clima organizacional negativo son:
* Ausentismo

» Accidentes de trabajo

* Pérdidas de tiempo

* Quejas

« Mayor tiempo extra

» Calidad deficiente

» Sabotajes

» Demoras

* Hurtos

» Mayor rotacion de personal
 Incrementos de gastos

* Interrupciones constantes en el proceso de trabajo
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Teoria del clima organizacional de Likert.

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto,
la reaccion esta determinada por la percepcion. Likert sefiala que hay tres
tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima:
variables causales, variables intermedias y variables finales. Las variables
causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura
de la organizacién y su administracion, reglas, decisiones, competencia y
actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen que se
modifiquen las otras variables. Las variables intermedias, reflejan el
estado interno y la salud de una empresa y constituyen los procesos
organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la motivacion, la
actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones. Las variables finales, denominadas también dependientes son
las que resultan del efecto de las variables independientes y de las
intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion,
entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias
y las pérdidas. La combinacion de dichas variables determina dos grandes
tipos de clima organizacional los cuales parten de un sistema muy

autoritario a uno muy participativo:

1. Climade tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador, Sistema

Il Autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema 1V

Participacion en grupo (Sandoval, 2004, p. 86).

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direccion

no confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en
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la cima de la organizacién, los empleados perciben y trabajan en una
atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo

existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se
toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los
castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, pero da la impresion que trabajan en un
ambiente estable y estructurado (Salldoval, M.C. 2004, p. 86).

En el clima de tipo participativo sistema Il consultivo la direccién tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para
motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la
administracion se basa en objetivos por alcanzar. En el clima participativo
sistema 1V participacion en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda
la organizacion, la comunicacion esta presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el
establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos
establecidos por medio de la planeacion estratégica. Los sistemas | y Il
corresponden a un clima cerrado caracterizado por una organizacion
burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en
relacion con su trabajo y con la empresa. Los sistemas Il y IV
corresponden a un clima abierto donde la organizacién se percibe con

dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
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satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el

proceso de tomar decisiones (Sandoval, M.C. 2004, p. 87).

Teoria clasica.
Segun Henry Fayol (1916)

La teoria clasica de la administracion se distingue por el énfasis en la
estructura y en las funciones que debe tener una organizacion para lograr

la eficiencia.

La exposicion de Fayol parte de un enfoque sintético, global y universal
de la empresa, inicia con la concepcion anatémica y estructural de la

organizacion.
Teoria “Z.”.
Segun willian Ouchi (1981).

La autoestima de los empleados esta ligada a un aumento en la
productividad de las organizaciones. Esta teoria sugiere que los
individuos no desligan su condicion de seres humanos a la de empleados
y que la humanizacion de las condiciones de trabajo aumenta la

productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de los empleados.

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del
trabajador dentro de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos
factores externos a ésta, en este sentido, es importante tomar en cuenta
que no es posible separar la vida personal de los empleados de las
cuestiones laborales. Esta teoria esta basada en las relaciones humanas,
tomando en cuenta aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo
en equipo y confianza, entre otras, trata de mejorar la productividad a
través de una filosofia humanistica, en la que la organizacion debe
comprometerse con sus empleados, ademas, permite darse cuenta de que
los trabajadores no son solo maquinas que producen, sino que son seres

integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en los que se
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desenvuelven, llevando estas experiencias de un lugar a otro. Esto sera de
gran importancia para poder analizar la presente investigacion, tomando
en cuenta no solo aquello que ocurre dentro de la organizacion, sino

también lo que sucede fuera de ella.

Teoria de estilo de liderazgo.
Segun Goleman (1940)

Los lideres tienen cierto tipo de comportamiento dentro del ejercicio del
liderazgo. Esta teoria enfatiza la existencia de tres estilos de liderazgo.
Liderazgo autocratico: imposicion de oOrdenes a los subordinados y
centralizacion de las decisiones, no existe participacién. Se presenta
tension, frustracion y agresividad, ausencia de espontaneidad e iniciativa,
no se muestra satisfaccion por parte del personal y es necesaria la

presencia del lider para desarrollar la actividad.

Liderazgo liberal: el lider no ejerce ningun tipo de control y delega la
mayor cantidad de actividades posible, lo que conlleva a una alta
actividad de los subordinados, pero con una escasa productividad,
favorece el individualismo y el poco respeto al lider.

Liderazgo democratico: un lider con este estilo orienta al grupo al logro
de los resultados, ademas de favorecer la participacion de los empleados.
Existe una buena comunicacién entre el lider y el subordinado, el trabajo
se lleva a cabo, aun cuando el lider no esta presente, se desarrollan un
claro sentido de responsabilidad, compromiso personal y un excelente
clima de satisfaccion que favorece la integracion grupal. Segin la
definicién de liderazgo, se puede identificar que este es de suma
importancia para el analisis del clima organizacional, ya que es a través
de los lideres y su estrecha relacion con los empleados el que se pueda
influir en ellos y asi fomentar todo aquello que promueva un buen clima

organizacional.
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Modelo de los procesos vitales.
Segun Rogers (1970) expone:

El objetivo del modelo es procurar y promover una interaccion armonica
entre el hombre y su entorno, basicamente tiene una relacion enfocada al
clima organizacional, ya que permite que el ser humano tenga sus propias
percepciones 0 conceptos sobre su entorno. EI hombre es un todo
unificado en constante relacion con su entorno con el que intercambia
continuamente materia y energia, y que se diferencia de los otros seres
Vivos por su capacidad de cambiar este entorno y hacer elecciones que le
permiten desarrollar su potencial. Las acciones tienen como finalidad
ayudar al individuo en la remodelacion de su relacién consigo mismo y

su ambiente, de modo que se optimice su salud.

1.8. Definicién de términos basicos.

Clima organizacional:

Anzola, (2003) opina que: “El clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones  relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los
trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.”

Desempefio laboral:

Chiavenato, (2000), define:

El desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con

la que cuenta una organizacion.
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Il. MATERIALES Y METODOS

2.1. Objeto de estudio
Clima organizacional
2.2. Variable de estudio
Clima Organizacional
2.3. Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, descriptivo simple porque
considera al fendmeno en estudio y sus componentes, permitird recoger

informacion de muestra, de corte transversal porque los datos se daran en un

momento Unico” (Herndndez, 2010).

De tipo observacional porque no se manipulara las variables ya que los datos van
a reflejar la evolucion natural de los trabajadores, prospectivo porque los datos se
recolectardn de fuentes primarias. Transversal porque las variables se mediran en

una sola ocasioén” (Supo, J. 2014, p.55).

El disefio es el siguiente:

M 4= co

Fuente: Elaboracion propia

Donde:
M: Personal de la municipalidad distrital de Jazan

C.O: Clima organizacional.

2.4. Poblacién, muestra y muestreo
Universo:

Estuvo constituido por 15 trabajadores de la municipalidad distrital de Jazan, de la

provincia de Bongara, de la region Amazonas.

42



Criterios de inclusion:
++ Trabajadores adultos.

% Trabajadores que voluntariamente deseen participar en la investigacion.

o,

% Trabajadores que no tengan dificultad para comunicarse.

Criterios de exclusion:

o,

% Trabajadores que no deseen formar parte del presente trabajo de investigacion.

o,

% Trabajadores con dificultad para comunicarse.

Poblacion.
De acuerdo a los criterios de inclusion y exclusion estuvo conformado por 15

trabajadores de la municipalidad de Jazan.

Muestra.
Estuvo constituido por el 100% de los trabajadores, haciendo un total de 15

personas.

2.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Metodo: La encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en la que el investigador recopila datos mediante un
cuestionario previamente disefiado (oral o escrito) cuyo propdsito es obtener

informacion.

Técnica: Cuestionario. (Hernandez, 2018, p.245)

Instrumento: Para medir la variable se utilizé el formulario de cuestionario con
la escala de medicién de tipo ordinal (Rensis Likert), elaborado por el comité
técnico de clima organizacional (MINSA, 2008), consta de 11 dimensiones y 54

items, donde el encuestado tendra que marcar segun criterio nunca, casi nunca,
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algunas veces, casi siempre y siempre. Para medir la variable propuesta se

asignara el puntaje tal como se detalla:

Puntaje total:

Nivel malo: 54 a 126 puntos
Nivel regular: 127 a 198 puntos
Nivel bueno: 199 a 270 puntos

Para medir las dimensiones se tendré en cuenta el siguiente puntaje:

Dimensiones: categoria y puntaje:
Comunicacion: M: 6-14; R: 15-22 y B: 23-30
Conflicto y cooperacion: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Confort: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Estructura: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Identidad: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Innovacion: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Liderazgo: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Motivacion: M: 4-9; R: 10-14 y B: 15-20
Recompensa: M: 6-14; R: 15-22 y B: 23-30
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Remuneracion: M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25

Toma de decisiones: M: 3-7; R: 8-11y B: 12-15

Procedimiento de la recoleccién de datos:

Se desarroll6 mediante las siguientes etapas:

La investigadora se trasladdé a la municipalidad distrital de Jazan, para
coordinar con el responsable de dicha Institucion y pedir el permiso

respectivo.

Una vez obtenido el permiso, se procedi6 a realizar el cuestionario a los

trabajadores que reinan las condiciones segun los criterios de inclusion.

Se firm¢ el consentimiento informado, en el cual estuvo plasmado el titulo

y objetivo de la investigacion.

Se informd que todas las encuestas son para el uso del investigador.

2.6. Andlisis de datos

La informacidn final fue procesada mediante SPSS V.20. Los resultados finales

fueron

presentados en tablas estadisticas (tablas y gréaficas), mediante la

distribucion de frecuencias (frecuencias absolutas y relativas), para luego realizar

su respectivo analisis e interpretacion.
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1. RESULTADOS

i 0
CLIMA ORGANIZACIONAL Fi Yo
Bueno 7 46.7
Regular 8 53.3
TOTAL 15 100

Tabla 01: Nivel de Clima Organizacional del Personal de la Municipalidad Distrital de
Jazan- Provincia de Bongara, 2018.

Fuente: formulario de clima organizacional.

Gréfica 01: Nivel de Clima Organizacional del Personal de la Municipalidad Distrital de
Jazan- Provincia de Bongara, 2018.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y gréfica 01, se observa que del 100% de trabajadores, el 53%(8) perciben un
clima organizacional de nivel regular, el 46.7% (7) de nivel bueno.
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Tabla 02: Nivel de clima organizacional segin dimensiones del Personal de la Municipalidad Distrital de Jazan- Provincia de Bongara, 20018.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES Bueno Regular Malo Total
fi % fi % fi % fi %
Comunicacién 7 46.7 7 46.7 1 6.7 15 100.0
Conflicto y Cooperacion 7 46.7 8 533 0 00 15 100.0
Confort 7 46.7 7 46.7 1 6.7 15 100.0
Estructura 10 66.7 5 333 0 0.0 15 100.0
Identidad 14 93.3 0 0.0 1 6.7 15 100.0
Innovacion 8 53.3 7 46.7 0 0.0 15 100.0
Liderazgo 10 66.7 5 333 0 00 15 100.0
Motivacion 9 60.0 6 40.0 0 00 15 100.0
Recompensa 3 20.0 10 66.7 2 13.3 15 100.0
Remuneracion 4 26.7 6 40.0 5 33.3 15 100.0
Toma Decisiones 7 46.7 5 333 3 20.0 15 100.0

Fuente: Formulario de clima organizacional.
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Grafica 02: Nivel de clima organizacional segin dimensiones del Personal de la Municipalidad Distrital de Jazan- Provincia de Bongara, 20018.
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En la tabla y gréafica 02, se realiza un analisis al 100% de cada una de las dimensiones del
clima organizacional:

Segun la dimension de comunicacion se observa que del 100% del personal, el 46.7% (7)
perciben un clima organizacional bueno, el 46.7% (7) de nivel regular y el 6.67%

(2) de nivel malo.

Segun la dimensién de conflicto y cooperacion se observa que del 100% del personal, el
53.3% (8) perciben un clima organizacional regular, el 46.7% (7) de nivel bueno.

Segun la dimensidn de confort se observa que del 100% del personal, el 46.7% (7) perciben

un clima organizacional bueno, el 46.7% (7) de nivel regular y el 6.67% (1) de nivel malo.

Segun la dimension de estructura se observa que del 100% del personal, el 66% (10) perciben

un clima organizacional bueno y el 33.3% (5) de nivel regular.

Segun la dimension de identidad se observa que del 100% del personal, el 93.3 % (14)

perciben un clima organizacional bueno y el 6.7 % (1) de nivel malo.

Segun la dimension de innovacion se observa que del 100% del personal, el 53.3 % (8)

perciben un clima organizacional bueno, el 46.7 % (7) de nivel regular.

Segln la dimensién de liderazgo se observa que del 100% del personal, el 66.7 % (10)

perciben un clima organizacional bueno, el 33.3 % (5) de nivel regular.

Segun la dimension de motivacion se observa que del 100% del personal, el 60.0 % (9)
perciben un clima organizacional bueno, el 40.0 % (6) de nivel regular.

Segun la dimensién de recompensa se observa que del 100% del personal, el 66.7 % (10)

perciben un clima organizacional regular, el 20.0 % (3) de nivel bueno y el 13.3 %

(2) un nivel malo.
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Segun la dimension de remuneracion se observa que del 100% del personal, el 40.0 % (6)
perciben un clima organizacional regular, el 33.3 % (5) de nivel malo y el 26.7 % (4) un

nivel bueno.
Segun la dimension de toma de decisiones se observa que del 100% del personal, el 46.7 %

(7) perciben un clima organizacional bueno, el 33.3 % (5) de nivel regular y el

20.0 % (3) un nivel malo.
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IV. DISCUSION

En general del 100% de colaboradores, el 53.3 % de los colaboradores consideran que la
comunicacion, la resolucion de conflicto y cooperacion, la recompensa y la remuneracion;
representan un clima organizacional regular. Y el 46.7 % de los colaboradores encuestados
perciben un buen nivel de clima organizacional (el confort, en estructura, identidad,

innovacion, liderazgo, la motivacion y la toma de decisiones).

Al realizar el analisis al 100% de cada una de las dimensiones (tabla 02): segin la
dimensién de comunicacién el 46.7% representa un clima organizacional apropiado, el
46.7% de nivel regular, esto nos indica que la comunicacion en la organizacion es
importante, todos los comentarios de los trabajadores son escuchados y tomados en cuenta
democraticamente.

Segun la dimension de conflicto y cooperacion se observa que el 53.3% percibe un clima
organizacional regular, el 46.7% de nivel bueno, esto nos demuestra que la organizacion
es capaz de resolver problemas que se presentan, existe buena relacion con el personal de
trabajo. En la dimensidn confort el 46.7% se aprecia un clima organizacional es el 6ptimo,
el 46.7% de nivel regular y el 6.67% de nivel malo, la organizacién considera un ambiente

de trabajo, sano y agradable.

La dimensidn de estructura el 66% consideran un clima organizacional bueno y el 33.3%
(5) de nivel regular, esto nos quiere decir que en la dimensidn estructura la organizacion
es buena porque los trabajadores cumplen con sus funciones y obligaciones que les
establecen. En la dimension de identidad se observa que el 93.3 % aprecian un clima
organizacional bueno y el 6.7 % (1) de nivel malo, nos quiere decir que la identidad del
personal de la organizacidn tiene nivel bueno de sentimientos de pertenencia, comparten

sus objetivos personales con la organizacion.

Segun la dimensién de innovacion se observa que el 53.3% perciben un clima
organizacional bueno, el 46.7 % de nivel regular, quiere decir que los colaboradores estan
dispuestos a experimentar cosas nuevas, de cambiar el ritmo de trabajo. En la dimension

de liderazgo se observa que el 66.7 % sefialan un clima organizacional bueno, el 33.3 %
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de nivel regular, existe una excelente relacion entre el (jefe) y los trabajadores para los

logros de la organizacion.

Se observa que el 60.0 % de los encuestado se encuentran motivados, el 40.0 % estan
regularmente motivados, con este resultado la organizacion si incentiva a sus
colaboradores. Segun la dimension de recompensa se observa que el 66.7 % percibe un
clima organizacional regular, el 20.0 % de nivel bueno y el 13.3 % un nivel malo, nos
quiere decir que por su trabajo realizado reciben una recompensa regular y expresiones de

halago.

Segun la dimension de remuneracion se observa que el 40.0 % perciben un clima
organizacional regular, el 33.3 % de nivel malo y el 26.7 % un nivel bueno, significa que
los trabajadores no estan satisfechos con las remuneraciones que reciben, ya que no
satisfacen sus necesidades basicas. Segun la dimension de toma de decisiones se observa
que el 46.7 % percibe un clima organizacional bueno, el 33.3 % de nivel regular y el 20.0
% un nivel malo, esto quiere decir que en la mayor parte los trabajadores participan en la

toma de decisiones en la organizacion.

Salgado, 1. (1996), Espafia, en su investigacién: tuvo como objetivo presentar los
resultados de un estudio en el que se investigaba la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en una pequefia empresa espafiola que puede considerarse caracteristica de
la gran generalidad de empresas de Espafia. Los resultados de la presente investigacion
sugieren que, basicamente, satisfaccion y clima organizacional son dos variables
diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la percepcién de las relaciones
interpersonales. Por extension del hallazgo anterior, podria darse la aparente paradoja de
que una empresa presentase un clima organizacional positivo y, al propio tiempo, una
buena parte de sus empleados manifestase un cierto grado de insatisfaccion laboral

Los resultados encontrados también indican la conveniencia de que en los estudios de
diagnostico del clima organizacional se investiguen y analicen separadamente clima
organizacional y satisfaccion laboral ya que podrian tener efectos diferenciales sobre la
productividad laboral (rendimiento, absentismo, rotacion, accidentes, etc.). No obstante a
las evidencias anteriores, es preciso reconocer que estudios realizados en PYMEs como el

actual presentan una importante limitacion relacionada con el tamafio de la muestra. Por
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definicion, las PYMEs poseen un nimero reducido de empleados (en la mayoria de los
casos menos de 50) y, por tanto, las generalizaciones a partir de muestras tan pequefias
deben ser tomadas con precaucion, toda vez que la potencia de las pruebas de significacion
es pequefia. Sin embargo, el interés de dichos estudios sigue siendo considerable, puesto
que pueden servir como elementos de las investigaciones de tipo meta-analiticas.
Finalmente, la realizacion de nuevos estudios en organizaciones caracteristicas de la
estructura empresarial espafiola parece una medida aconsejable. La confirmacion de los
presentes resultados con nuevas evidencias parece necesaria, como lo es la ampliacion de
los estudios a nuevos factores no recogidos aqui como podrian ser las diferencias entre
hombres y mujeres en las percepciones del clima y la satisfaccién o entre grupos de
diferentes edades y antigliedades en las empresas. Igualmente, parece aconsejable la
comparacién de los presentes resultados con los que pudieran hallarse en empresas de
caracteristicas similares, tanto en tamafio como en el tipo de sector productivo.
Comparando con la investigacion realizada: “Clima organizacional en el personal de la
municipalidad distrital de Jazan-provincia de Bongara, 20187, se dice que el clima
organizacional del personal es de nivel bueno, que seria de gran importancia estudiar la

satisfaccion laboral del personal.

Garza, G. (2010), el clima organizacional es una variable que refleja la interaccion entre
las caracteristicas personales y organizacionales; considerdndose como un elemento
fundamental en la percepcién que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en su ambiente laboral, esta investigacion tiene como objetivo analizar el clima
organizacional en la Direccion General de Ejecucidon de Sanciones de la Secretaria de
Seguridad Publica en Tamaulipas, proponiendo recomendaciones que contribuyan a
mejorar la percepcion que los empleados de esta direccion tienen sobre el clima
organizacional que prevalece en su area de trabajo. En base a los resultados obtenidos se
llega a la conclusion de que el ambiente de trabajo que se experimenta en la unidad de
analisis en términos generales es Neutral, ya que el 62.5% de la media percibida en las
dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala (Autonomia, Trabajo en equipo,
Apoyo, Comunicacion, Reconocimiento, Equidad, Innovacién, Promocion y carrera,
Sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo); asi mismo, la puntuacién de la media
general 3.322 lo corroboran. Asi mismo, se presentan recomendaciones a los directivos de

esta Direccion, enfocadas mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus
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empleados. Comparando dicha investigacién, los resultados de la presente investigacion
difieren, mientras que los trabajadores de la Municipalidad de Jazan perciben un clima
organizacional regular a buena, en esta investigacion se demuestra el ambiente de trabajo
que se experimenta en la unidad de analisis en términos generales es Neutral, ya que el
62.5% de la media percibida en las dimensiones de evaluadas se encuentran en esta escala
(Autonomia, Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacion, Reconocimiento, Equidad,

Innovacion, Promocidn y carrera, Sueldos y salarios, capacitacion y desarrollo).

Peréz, N. y Rivera, L. (2015), lquitos, la presente tesis muestra el nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones
de la Amazonia Peruana, durante el periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013.
Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por
lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucion
porque influye en la satisfaccidn laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa
efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores
del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Se pretende que la
presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las politicas de gestion y
direccién dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar los procesos
internos de evaluacion anual de desempefio laboral de la institucion, conllevando a una
mejora en la produccidn, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana dentro la Region y el pais. Comparando con el estudio realizado se puede decir
que los resultados de la investigacion realizada son similares ya que las dos tienen como

resultado de clima organizacional en nivel regular en la organizacion.

Quispe, E. (2015), Andahuaylas, el presente trabajo de investigacion se realizo en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. EL estudio es de enfoque cuantitativo
de tipo correlacional no experimental que tuvo como objetivo principal determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y desempefio laboral, asi mismo permitio
conocer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en base a tres dimensiones
productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. En relacion al instrumento de
recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario para cada variable. El cuestionario de clima
organizacional estuvo compuesta por 15 items con una amplitud de escala de Likert

(siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca). Las conclusiones a las
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que se llegd mediante este estudio, muestran que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha logran algunas veces realizar un regular desempefio. Con respecto al
objetivo general se afirma que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Comparando las investigaciones se puede decir

que los resultados son similares ya que tiene un nivel regular de clima organizacional.

Diaz, C. (2015), Chachapoyas, la presente investigacion partié de la pregunta ¢como
influye el clima laboral en la productividad de la empresa “curacao” de la ciudad de
Chachapoyas 20157 Por lo tanto tuvo como objetivo general establecer la influencia que
tiene el clima laboral en la productividad de los colaboradores de la curacao. Se realizé un
trabajo de investigacion de tipo descriptiva, en el cual se tomd al equipo de colaboradores
de esta empresa, siendo en total diecisiete personas. Al terminar el trabajo de investigacion,
se concluyd que los factores que mejor percepcion reflejan son la autonomia, la
motivacion, las relaciones interpersonales y el confort. Mientras que los factores que
tuvieron una opinion menos favorecedora, por parte de los colaboradores, son identidad,
confort y reconocimiento, la cual necesitan atencion y mejoria, para que no afecte
negativamente la productividad del talento humano de esta empresa. En general la empresa
brinda un clima regularmente agradable para la realizacion de las actividades laborales.
Comparando los resultados de la investigacion se puede afirmar que tienen similar

resultado en el nivel bueno en percepcién de confort, motivacion.

Chauca, R. y Valle, V. (2015), Chachapoyas, en su investigacion “Clima organizacional:
comportamiento de los colaboradores en la EPS - empresa municipal de servicio de agua
potable y alcantarillado de amazonas S.R.L (EPS-EMUSAP)-2015”, tuvo como objetivo
determinar el clima organizacional que existe entre los colaboradores en la EPS-Emusap
S.R.L-2015. Los resultados han permitido definir las condiciones del clima organizacional
de la empresa en sus diferentes areas como son: area de secretaria y relaciones publicas,
area de administracion y finanzas, area de planificacion y presupuesto e informatica, area
de comercializacion, area de operaciones, donde se muestra que su indice promedio es de
medio a alto, llegando a ser favorable para los intereses institucionales, y que requiere de
un fortalecimiento que permita mantener e incrementar estas condiciones positivas con el
fin de favorecer a la competitividad de la empresa. Comparando los resultados de las

investigaciones se puede afirmar que tienen similar resultados ya que las dos
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investigaciones tienen un nivel de clima organizacional de regular a bueno, la cual
favorece de manera positiva a la competitividad de la organizacion.

Se debe sefialar que las caracteristicas que definen el clima organizacional son aspectos
que guardan relacion con el ambiente de la organizacion en que se desempefian sus
miembros. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

Los intensivos que el trabajador recibe por su trabajo es muy importante para seguir
mejorando su trabajo en los trabajadores de la municipalidad de Jazan se percibe que la
recompensa a su trabajo es regular (66.7), estan insatisfechos con la recompensa que
reciben, la cual puede afectar al rendimiento de productividad de la organizacion.
Debemos tener en cuenta que en el mundo laboral un empleado no opera en el vacio, lleva
consigo al trabajo ciertas ideas preconcebidas sobre si misma, quien es, que merece y que
es capaz de realizar. Estos preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con
el trabajo, tales como el estilo de su jefe, la rigidez de la estructura organizacional y la
opinidn de su grupo de trabajo para determinar como ve su empleo y ambiente. En otras
palabras, el desempefio del empleado se gobierna no solo por su anélisis objetivo de la
situacién, sino también por sus impresionantes impresiones subjetivas del clima en que
trabaja.

Las organizaciones son entornos psicolégicamente significativos, en donde se ven
aplicados la consideracion de los trabajadores, de los grupos dentro de la organizacién y
de otras formaciones sociales, los cuales son considerados como ambientes de los propios
trabajadores y estos esta sujetos a la conducta organizacional. El empleador parece
entonces como inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de la
organizacion. Asi la prediccién del comportamiento individual basado estrictamente en las
caracteristicas personales es insuficiente y lleva muchas veces a concluir que el
comportamiento depende en parte de la situacion.

Toda institucion posee, su propia cultura, tradiciones, normas, leguaje, estilos de
liderazgos, simbolos que generan de clima de trabajos propios de ellas., por este motivo
dificilmente las instituciones reflejaran culturas idénticas.

Un verdadero desarrollo de un clima organizacional bien definido, permitiria crear un
punto de equilibrio entre ambos grupos de referencia, por lo que la brecha entre ellos

quedaria cerrada y se desarrollaria clima de trabajos agradables que permitirian enlazar las
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necesidades de la organizacion con las necesidades del trabajador, por lo que el desempefio
de estos seria satisfactorios y en donde los mayores beneficiarios serian para la

organizacion de la municipalidad de Jazan.
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V. CONCLUSIONES

El 53.3% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jazan manifiestan
que la institucién tiene algunas dimensiones del clima organizacional por
mejorar tales como: la comunicacién, confort, la recompensa, resolucion de

conflicto y cooperacion, remuneracion.

En las dimensiones de comunicacion, confort es equitativa en el nivel de bueno
a regular, en las dimensiones de recompensa, conflicto y cooperacion,

remuneracion el nivel de clima organizacional es de nivel regular.

En las dimensiones identidad, estructura, liderazgo, motivacion, toma de
decisiones, innovacion, los trabajadores perciben un nivel de clima

organizacional 6ptimo.
El 40 % Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jaz&n, no estan

conformes con la remuneracion que reciben, lo consideran insuficiente frente a

la canasta basica.
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VI. RECOMENDACIONES

A la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas

» Dictar talleres y cursos de capacitacion a los docentes y estudiantes, para que ellos

tengan mejor conocimiento de como elaborar un trabajo de investigacion.

A la Municipalidad Distrital de Jazan- Provincia de Bongara.

» Promover una Directiva de Evaluacion del Clima Organizacional analizado, con
el propoésito de conocer la percepcion de los trabajadores de la Institucion y

contribuir con planes de mejora.

> Fortalecer las relaciones laborales entre el empleador y el trabajador, a fin de
afianzar el compromiso institucional, motivandolos y premiando con los logros

alcanzados.

» Elaborar y poner en practica un plan de Gestion Humana a todo el personal de
la municipalidad distrital de Jazan, con el propdsito de dotar competencias que

contribuyan a una 6ptima percepcion favorable del clima laboral.

» La municipalidad distrital de Jazan no brinda una buena remuneracién a sus
trabajadores, las fechas de pago no son puntuales y consideran que el salario no
es equitativos. Una recomendacion para eliminar esta debilidad es proporcionar
al trabajador una informacion transparente, tener un periédico mural donde se
visualice el organigrama de la municipalidad; la remuneracion debe ser segln
el cargo que desempefia el trabajador y la experiencia laboral. Premiar al

trabajador por su buen desempefio con un diploma como el mejor trabajador.
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X. ANEXOS

ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JAZAN-PROVINCIA DE BONGARA, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

MARCO METODOLOGICO

¢Cual es nivel de clima
organizacional en el personal de la
Municipalidad distrital de Jazan-

Provincia de Bongara, 2018?

Objetivo General: Determinar el nivel
de clima organizacional en el personal de
la municipalidad de Jazan- Provincia
Bongara, 2018.

Objetivo Especifico:

Identificar el nivel de clima
organizacional en el personal de la
Provincia

municipalidad de Jazan-

Bongara, 2018.

1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo,
descriptivo simple porque considera al fendmeno en
estudio y sus componentes, permitirad recoger informacion
de muestra, de corte transversal porque los datos se daran
en un momento unico” (Hernandez, 2010).

El disefio es el siguiente:

M |[CO

<=

Fuente: Elaboracion propia

Donde: M: Personal de la municipalidad distrital de Jazan.
C.O: Clima organizacional.
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2. Poblacion, muestra, muestreo:

La poblacién estara constituida por 15 trabajadores de la
municipalidad distrital de Jazan, de la provincia de
Bongara, de la regiobn Amazonas.

Criterios de inclusion:

++ Trabajadores adultos.

«+ Trabajadores que voluntariamente deseen participar

en la investigacion.

+«» Trabajadores que no tengan dificultad para
comunicarse.
Criterios de exclusion:
« Trabajadores que no deseen formar parte del
presente trabajo de investigacion.
% Trabajadores con dificultad para comunicarse.
3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos.
Meétodo: Encuesta.
Técnica: Cuestionario. (Hernandez,2010) Instrumento:

Para medir la variable se utilizara el formulario de
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cuestionario con la escala de medicion de tipo ordinal
(Rensis Likert), elaborado por el comité técnico de clima
organizacional (MINSA, 2008), consta de 11 dimensiones
y 54 items, donde el encuestado tendrd que marcar segln
criterio nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y
siempre. Para medir la variable propuesta se asignara el
puntaje tal como se detalla

Puntaje total:

Nivel malo: 54 a 126 puntos

Nivel regular: 127 a 198 puntos

Nivel bueno: 199 a 270 puntos

Para medir las dimensiones se tendrd en cuenta el
siguiente puntaje:

Dimensiones: categoriay
puntaje:

Comunicacion:

M: 6-14; R: 15-22 y B: 23-30

Conflicto y cooperacion:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
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Confort:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Estructura:

M:5-11;R:12-18 y B:19-25
Identidad:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Innovacion:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Liderazgo:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25
Motivacion:

M: 4-9; R: 10-14 y B: 15-20

Recompensa:

M: 6-14; R: 15-22 y B: 23-30

Remuneracion:

M: 5-11; R: 12-18 y B: 19-25

Toma de decisiones:

M: 3-7; R: 8-11y B: 12-15

4. Procedimiento de la recoleccion de datos:

Se desarrollard mediante las siguientes etapas:
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4.1 La investigadora se trasladara a la municipalidad

distrital de Jazén, para coordinar con el responsable de
dicha Institucion y pedir el permiso respectivo.

4.2 Una vez obtenida el permiso, se procedera a realizar el
cuestionario a los trabajadores que rednan las
condiciones segun los criterios de inclusion.

4.3 Se haré firmar el consentimiento informado, en el cual
estara plasmado el titulo y objetivo de la investigacion.

4.4 Se informard que todas las encuestan son solo de
informacion para el uso del investigador.

5. Anélisis de datos

Se revisara la consistencia de la informacion a través de la

revision de los datos obtenidos en los cuestionarios, luego

se clasificara de acuerdo a las dimensiones de la variable,

se codificara los datos y se procesara mediante SPSS V.20.

Los resultados finales seran presentados en tablas

estadisticas (tablas y graficas), mediante la distribucion de

frecuencias (frecuencias absolutas y relativas), para luego

realizar su respectivo analisis e interpretacion.
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ANEXO N° 02

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Variable Definicién Definicién Dimensién Indicador items categoria Escala
Tedrica Operativa dimensiones | Total
Clima Anzola, (2003) | Son las Comunicacion | Existe buena 6 M: 6-14; Variable:
organizacional | oing que: caracteristicas comunicacion R: 15-22 Ordinal
El clima percibidas, dentro de la B: 23-30
organizacional | experimentadas o organizacion.
se refiere alas | vivenciadas por el Facilidad que Escala:
percepciones e | individuo de su tienen los Malo: Likert
interpretaciones | entorno laboral, se trabajadores de 54-126
relativamente realizard mediante hace que se
permanentes niveles:  bueno, escuchen sus Nunca (1)
que los medio, regular. quejas. Regular:
individuos 127-198
tienen con Casi nunca (2)
respecto a su _ M: 5-11
organizacion, E;(rlr?:)Z:ear:];a y 5 R:12-18 Algunas veces
que a su vez buenas relaciones B:19-25
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influyen en la
conducta de los
trabajadores,
diferenciando
una
organizacion de

otra.

Resolucion de
conflictos vy

cooperacion

Confort

entre los

trabajadores.

Nivel de
colaboracion
entre los
empleados en el
ejercicio de su
trabajo.

Apoyos
materiales vy
humanos que
estos reciben de
su organizacion y

entre trabajadores.

Ambiente  fisico
limpio,
organizado, sanoy

agradable.

M: 5-11
R: 12-18
B: 19-25

Bueno:
199-270

(3)

Casi  siempre

(4)

Siempre (5)
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Estructura

ldentidad

Innovacion

Percepcion de las
obligaciones,

normas, reglas y
funciones sobre su

organizacion.

Sentimientos de
pertenencia a la

organizacion.
Sensacién de
compartir los

objetivos

personales con los
objetivos de la

organizacion.

Experimentar
C0sas nuevas.

M: 5-11
R:12-18
B: 19-25

M: 4-11
R:12-18
B: 19-25

M: 5-11
R: 12-18
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Liderazgo

Motivacion

Recompensa

Creatividad e
innovacion
institucién
flexible a los

cambios.

Influencia de
ciertas  personas
(jefes) para lograr
resultados en la

organizacion.

Trato adecuado a
los trabajadores.
Ambiente laboral

agradable.

Incentivos
laborales.

Reconocimientos,

B: 19-25

M: 5-11
R: 12-18
B: 19-25

M: 6-14
R: 12-18
B: 23-30

M: 5-11
R:12-18
B: 19-25
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Remuneracion

Toma de

decisiones

premios.
Equidad en las
remuneraciones
cubre las
necesidades
basicas.

Participacion en la
toma de
decisiones. Existe
evaluacion  de
informacion para
tomar una

decision.

M: 3-7
R: 8-11
B: 12-15
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LEYENDA

Categorias de dimensiones Puntaje total de categorias de dimensiones
M: malo M: Nivel malo (54-126)
R: reqular R: Nivel regular (127-198)
-e9 B: Nivel bueno (199-270)
B: bueno

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 03

UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA
DE AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
CONSENTIMIENTO INFORMADO

permiso a la tesista para realizar la encuesta al personal que labora en la
Municipalidad Distrital de Jazan, con la finalidad de poder realizar su
investigacion que lleva como titulado: “Clima organizacional en el personal de
la municipalidad distrital de Jazan-provincia de Bongara, 2018”, que tiene como
obetivo: Determinar el nivel de clima organizacional en el personal de la
municipalidad de Jazan- Provincia Bongar4, 2018. La informaci6n brindada sera

para fines de la investigadora.
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ANEXO N° 04

UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE
AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE CUESTIONARIO

(MINSA, 2008)

I. INTRODUCCION: con respeto me dirijo a usted, con la finalidad de pedir su
colaboracién en la presente investigacion cuyo objetivo es “Determinar el nivel
de clima organizacional en el personal de la municipalidad de Jazan- Provincia
Bongara, 2018”, dicha informacion serd para fines de estudio por lo que se le
pide responder con sinceridad y veracidad. Es de caracter anonimo y

confidencial. Se agradece su colaboracion.

Il. INSTRUCCIONES: a continuacion se presentan una serie de items
relacionados con el tema, usted lee cuidadosamente, para luego marcar con un
aspa (X) el parametro que usted crea conveniente. En la pregunta que usted no

entienda, preguntar al facilitador.

I1l. DATOS GENERALES:
* Edad:.............
* Sexo: Masculino( ) Femenino( )

o Grado de INStrUCCION. . ...,
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» Cargo que desempefia en la institucion:

* Tiempo trabajando en la institucion:

ITEMS

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

COMUNICACION

Existe una buena comunicacion
entre mis comparieros de trabajo.

Me jefe inmediato me comunica si
estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

Mi jefe inmediato se retne
regularmente con los trabajadores
para coordinar aspectos de trabajo.

La informacion de interés para todos
llega de manera oportuna a mi
persona.

Las reuniones de coordinacion con
los miembros de otras son
frecuentes.

Presto atencidn a los comunicados
que emiten mis jefes.

CONFLICTO Y COOPERAC

ION

Existe sana competencia entre mis
comparieros.

Mantengo buenas relaciones con los
miembros de mi grupo de trabajo.

En mi equipo de trabajo, puedo
expresar mi punto de vista, aun
cuando contradiga a los demas.

Las otras areas o servicios me
ayudan cuando los necesito.

Puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito.

CONFORT

Se han realizado actividades
recreativas en los ultimos seis meses.

La limpieza de los ambientes es
adecuada.

Existe un ambiente organizado en mi
organizacion.
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En términos generales, me siento
satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

Considero que la distribucion fisica
de mi &rea me permite trabajar
comoda y eficientemente.

ESTRUCTURA

Los tramites que se utilizan en mi
organizacion son simples y facilitan
la atencion.

Las normas y reglas de mi

Organizacion son claras y facilitan
mi trabajo.

Mi organizacion se encuentra
organizada para prever los
problemas que se presentan.

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi
organizacion.

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién.

IDENTIDAD

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion.

Estoy comprometido con mi
organizacion.

Mi trabajo contribuye directamente
al alcance de los objetivos de mi
organizacion.

Me siento a gusto de formar parte de
la organizacion.

Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacion.

INNOVACION

Mis comparieros de trabajo toman
iniciativas para la solucion de
problemas.

Se me permite ser creativo e
innovador en las soluciones de los
problemas laborales.

La innovacion es caracteristicas de
nuestra organizacion.
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Es facil para mis compafieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

Mi institucion es flexible y se adapta
bien a los cambios.

LI

DERAZGO

Mi jefe inmediato esta disponible
cuando se le necesita.

Considero que el trabajo que realiza
mi jefe inmediato para manejar
conflictos es bueno.

Los esfuerzos de los jefes, se
encaminan al logro de objetivos de
mi organizacion.

El jefe inmediato supervisa
constantemente al personal.

Nuestros directivos contribuyen a

Crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion.

M OTIVACI

ON

Mi jefe inmediato se preocupa por
crear un ambiente laboral agradable.

Recibo buen trato en mi
organizacion.

Mi jefe inmediato apoya mis
esfuerzos.

El trabajo que realizo permite que
desarrolle al maximo todas mis
capacidades.

RE

COMPENSA

Considero que los beneficios que me
ofrecen en mi trabajo son los
adecuados.

Existen incentivos laborales para que
yo trate de hacer mejor mi trabajo.

En mi organizacion, reconocen
habitualmente la buena labor
realizada.

Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada.

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa.
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El trabajo que realizo es valorado
por mi jefe inmediato.

REMUNERACION

Recibo mi pago a tiempo.

Existe equidad en las
remuneraciones.

Mi salario y beneficios son
razonables.

Mi remuneracion es adecuada en
relacion con el trabajo que realizo.

El sueldo que percibo satisface mis
necesidades basicas.

TOMA DE DECISIONES

Las decisiones se toman en el nivel
en el que deben tomarse.

En mi organizacién participo en la
toma de decisiones.

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacion antes de tomar una
decision.
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