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3. Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito describir como es el Clima

Laboral en el Area de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de Huaylas 2018

La investigacion correspondié a un estudio no experimental descriptivo y se aplicd
como instrumento de investigacion un cuestionario. La poblacion estuvo
conformada por los 15 trabajadores del Area de Patrimonio de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, no siendo necesario extraer muestra.

Mediante los resultados obtenidos, en un 87% del personal califica peligroso y
riesgoso el area de Patrimonio, el 100% considera que el personal conoce el plan de
accidentabilidad en el area de Patrimonio, EI 80 % del personal califica que el jefe
de su unidad no les brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan tabla,
el 90 % el personal considera que no existe un apoyo mutuo cuando se realiza un
trabajo en equipo, por lo que se concluye que el clima laboral es deficiente en la
seguridad en el trabajo y en el apoyo ya que estos son los bajos estadisticamente en
la investigacion realizada en la Area de Patrimonio de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 2018.



4. Abstract

The purpose of this research work was to describe what is the Labor Climate in the
Heritage Area of the Provincial Municipality of Huaylas 2018

The investigation corresponded to a non-experimental descriptive study and a
questionnaire was applied as a research instrument. The population consisted of 15
workers of the Heritage Area of the Provincial Municipality of Huaylas, and it was
not necessary to extract a sample.

Through the results obtained, in 87% of the personnel qualifies as dangerous and
risky the Heritage area, 100% considers that the personnel knows the accident plan in
the Heritage area, 80% of the personnel qualifies that the head of their unit does not
provide support to overcome the obstacles presented by the table, 90% of staff
believe that there is no mutual support when a team work is done, so it is concluded
that the work environment is deficient in safety at work and in the support given that
these are the statistically low in the research carried out in the Heritage Area of the

Provincial Municipality of Huaylas, 2018.
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5.

Introduccion

En los ultimos afios se ha visto la necesidad de implementar cambios al interior de
las instituciones, debido a la evolucion de la tecnologia la informacion y la
comunicacion, asi mismo la tendencia hacia el desarrollo de las personas y los
niveles de competitividad.Las organizaciones por definicion son entidades sociales,
representadas por un conjunto de personas que trabajan con un propésito en comun,
cuyas caracteristicas incluyen el Clima Laboral y el desempefio de sus funciones.

El clima laboral es considerado actualmente un factor importante dentro de una
organizacion, ya que gracias a ello, los trabajadores pueden obtener mayor
productividad, rendimiento, satisfaccion en su centro de labores. Cabe destacar que
los trabajadores son pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de las
organizaciones. Cabe sefalar que el ambiente laboral depende del trato que un jefe
puede tener con sus subordinados Yy la relacién entre el colaborador de la institucion,
elementos que conforman lo que se denomina el Clima Laboral.

Las organizaciones por definicion son entidades sociales, representadas por un
conjunto de personas que trabajan con un prop6sito en comun, cuyas caracteristicas
incluyen el Clima Laboral y el desempefio de sus funciones. Estas pueden funcionar
apoyando o frustrando las metas de la misma. Cabe sefialar que el ambiente laboral
depende del trato que un jefe puede tener con sus subordinados y la relacién entre el
colaborador de la institucion, elementos que conforman lo que se denomina el Clima
Laboral. Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el desempefio en el interno.
En la actualidad este ha dejado de ser un elemento aislado en las entidades estatales
para convertirse en una accion estratégica regulada dentro de la normativa de
clasificacion de puestos en la ley de Servicio Civil y su reglamento.

Con ello surgio la necesidad de estudiar el clima laboral con base a resultados que
influyen en los trabajadores del area Area de Patrimonio de la Municipalidad
Provincial de Huaylas 2018 De esta manera, se tomardn antecedentes sobre
investigaciones realizadas con anterioridad, buscando encontrar la influencia de las
variables y el aporte cientifico de cada una de ellas. Para la obtencién de los
resultados se usaran indicadores que permitan medir las variables objeto de estudio y

adicionalmente se efectuaran recomendaciones para la institucion.



5.1.Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes

De acuerdo a las indagaciones efectuadas en diferentes bibliotecas de educacion
superior se pudo conseguir los siguientes antecedentes a nivel internacional,

nacional:

(Wiliams, 2013), México Realizo la investigacion: estudio diagnostico de clima
laboral en una dependencia publica, universidad autonoma de nuevo ledn
division de estudios de posgrado de psicologia, Monterrey, nuevo ledn. Tesis
Para Obtener El Grado De Maestria En Psicologia Con Orientacion Laboral Y

Organizacional.

El objetivo del presente estudio es el conocer la tendencia general de la
percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de la dependencia
municipal; para lograr este objetivo se aplicé a 20 empleados una encuesta de
clima laboral, misma que se dividié en 5 dimensiones enfocadas en procesos de
comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo, comunicacion,
motivacion, espacio fisico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos procesos
fueron elegidos en base a las necesidades de la organizacion. Con este estudio se
pretende detectar fortalezas y areas de oportunidades, a fin de ser tomadas en
cuenta para realizar procesos de mejora dentro de la dependencia. Se concluye
que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un sistema colegiado,
siendo su dimension mejor evaluada el trabajo en equipo con un 74% Yy siendo la
de menor puntuacién la de motivacién con un 17% (dichas cifras se detallan en el
apartado de resultados). Se utilizo un disefio metodoldgico Ex pos facto
transversal descriptivo y cuenta con el sustento de la psicologia del

comportamiento organizacional de Robbins (1999), como marco de referencia.

El autor concluye que en relacion a las areas evaluadas el personal refleja un

grado regular de insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su



organizacion, estando los resultados estadisticos por debajo de la media con un
46% en un sistema colegiado.

La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal desinteresado,
con poca identificacion con su institucion laboral, incertidumbre profesional, una
comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos, tanto ascendente
como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institucion, se ve cada vez
mas afectado y con menor credibilidad por parte de los empleados lo cual es
reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas partes, por la falta
de claridad al explicar los objetivos y la omision de informacion que podria ser
relevante para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de

retroalimentacion hacia las acciones del personal.

De las dimensiones que se evaluaron se resalta con una mejor calificacion el
trabajo en equipo encontrandose en niveles aceptables debido al tiempo que
tienen laborando juntos los mismos elementos, la afinidad entre pares y al

numero reducido de empleados por equipo.

(Sierra, 2015), Guatemala Realizo la investigacion: el clima laboral en los/as
colaboradores/as del area administrativa del hospital regional de Coban, tesis
para el Titulo de Psicéloga Industrial / Organizacional en el grado académico de

Licenciada.

A lo largo de la historia se ha tenido dentro de la vida organizacional elementos
valiosos, como lo es el recurso humano quienes directa e indirectamente dan vida
a la al clima laboral prevaleciente. En la perspectiva anterior se realiz6 una
investigacion tipo descriptiva cuyo objetivo fue identificar el Clima Laboral de
los /as colaboradores/as el area administrativa del Hospital Regional de Coban,
proponiendo una guia de seguimiento y apoyo, para el area donde fuere aplicado
el estudio. Con base a lo planteado, se trabajo con 29 personas, siendo 16

mujeres y 13 hombres, el instrumento aplicado fue una encuesta, denominada”
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Diagndstico del Clima Laboral, aprobado por el Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social en el afio 2,010, recopilado y adaptado por la Licenciada
Mabell Mejia Cardenas. Partiendo de los resultados se establecio que el Clima
Laboral del &rea administrativa, es satisfactorio, enfatizando la buena
comunicacion y relacion entre compafieros, asi mismo con jefes, lo que devela
las posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo. Se concluye que la
comunicacion ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite una
valoracion a mediano plazo para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion
el personal, se percibe que esta debiere mejorar, brindando oportunidad de
desarrollo personal ,en un marco de superaciéon e igualdad de oportunidades.
Derivado de los hallazgos significativos se proponen conclusiones Yy
recomendaciones sugiriendo estrategias motivacionales, donde se promueva el
clima laboral favorable, que trascienda hacia otras areas del hospital, en beneficio

de la poblacidn atendida.

Se establecié que el clima laboral del area administrativa del Hospital Regional
de Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos
encontrados. Sin embargo se encontré todavia un tanto deficiente los factores de

orientacion a la calidad y la remuneracion.

Se establecid que los aspectos que influyen de forma positiva en la comunicacion

son las sugerencias asi como la libertad para hablar con el jefe.

Se determind que el respeto y la amabilidad son los elementos valiosos y que

armonizan el liderazgo, lo cual se potencia para un clima laboral saludable.

Las relaciones interpersonales entre comparieros de la misma unidad es
agradable, existe armonia y apoyo entre ellos. Sin embargo al relacionarse con
otras areas de trabajo es lo contrario.



Los colaboradores estan conscientes del aporte que brindan a la institucion, asi
mismo una parte coincide que existe falta de oportunidad en el desarrollo

personal y profesional.

Se determind que los colaboradores se sienten integrados e identificados con la

institucion, lo cual es importante.

Se establecio que la estabilidad laboral es significativa ya que los colaboradores

sienten seguridad de contar con un trabajo.

Los colaboradores no se sienten bien remunerados, en consonancia con los

sueldos que perciben.

El &rea administrativa cuenta con sistemas y procedimientos que facilitan la

practica de la calidad en los procesos administrativos.

El lugar de trabajo es comodo, a pesar de ello les preocupa tener riesgos en su

salud.

Se disefi6 una guia metodoldgica que fortalecera el clima laboral prevaleciente,

como un aporte derivado del proceso de investigacion.

(Astorga, 2009), México Realizo la investigacion de Relacion entre el clima
laboral y el nivel de estrés del personal en una institucion educativa. Tesis que
para Obtener el Grado de: Maestra en Administracion de Instituciones

Educativas

El presente trabajo se enfocd a estudiar la relacion entre el clima laboral y el
nivel de estrés del personal en una institucion educativa. Para lo cual se llevo a
cabo una investigacion de naturaleza mixta tanto cualitativa como cuantitativa,
en una escuela privada de nivel educativo basico y medio, en la ciudad de
México; en la que se correlacionaron las dos variables: clima y estrés laboral en
su fase de burnout. Para medir esta relacion se aplico el instrumento Encuesta de

Clima Laboral (ECL) desarrollado por el Dr. Ricardo Valenzuela, y el Maslach
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Burnout Inventory (MBI) para la medicion del burnout. Se aplicaron pruebas
estadisticas a los datos obtenidos, que permitieron confirmar la confiabilidad y
validez del instrumento ECL y en el caso del MBI se confirmé su confiabilidad y
que contaba con la suficiente validez en dos de las tres escalas que o componen:
Agotamiento y Cinismo. En la medicion se encontrd en la institucion educativa
un clima moderadamente favorable y un nivel bajo de burnout, con un incipiente
nivel de agotamiento entre el personal. Finalmente, se concluyo que existe una
relacion significativa, moderada y en sentido inverso entre el clima laboral y el
nivel de estrés del personal de la institucion educativa estudiada. Los resultados
del trabajo documentan la utilidad y precisién de instrumentos como el ECL y el
MBI para la evaluacion educativa, tan necesaria en los procesos de certificacion
de calidad de la educacion y que permite a las instituciones identificar las
fortalezas y oportunidades en sus procesos organizacionales relacionados con el

factor humano.

El autor concluye que el clima en la institucion educativa estudiada se considera
moderadamente favorable, al obtener un puntaje promedio de 3.57 en una escala
del 1 al 5, en la Encuesta de Clima Laboral. Destacan positivamente las
dimensiones: Orgullo de pertenencia, Trabajo personal y Supervision. Y las areas
de oportunidad mas importantes son: Promocion y carrera, Sueldos vy

prestaciones, Trabajo en equipo y Comunicacion.

El nivel de estrés en su fase de burnout en el personal del colegio es bajo.
Agotamiento es la Unica escala que tiende a ser intermedia, por lo que
ocasionalmente se presentan conductas de agotamiento en los integrantes de la

institucién. 89

La Encuesta de Clima Laboral (ECL), es un instrumento valido y confiable para
medir el clima laboral en una institucion educativa. Posee validez de constructo
que se demuestra en el andlisis factorial; validez de criterio por su significativa

correlacion negativa con dos de las escalas del MBI y validez de contenido al



compararla con otros instrumentos que miden clima laboral. En cuanto a
confiabilidad cuenta con estabilidad, que se refleja en el estrés con resultados
superiores a 0.7 en la correlacion de Pearson; y consistencia interna elevada que

se confirma con el Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.96.

Se confirma la validez en una institucion educativa mexicana de dos de las tres
escalas del instrumento Maslach Burnout Inventory: Agotamiento y Cinismo. La
validez de constructo se confirma con los resultados de esas dos escalas en el
analisis factorial. Asimismo, se corrobora la validez de criterio en los resultados

de la correlacion de estas escalas con las dimensiones del ECL.

Se confirma la confiabilidad del Instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI)
en una institucion educativa mexicana, en cuanto a consistencia interna mediante
el coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.82.

Existe una relacibn moderada, inversa y significativa al nivel .01, en entre el
clima organizacional y el estrés del personal en la institucion educativa. En
particular entre las escalas de Agotamiento y Cinismo con las dimensiones del

clima estudiadas.

(Abafiil, 2015), Piura Realizo la investigacion: el clima laboral y la participacion
en la institucién educativa enrique LOpez Albdjar. Tesis de Maestria en

Educacién con Mencion en Gestién Educativa

La tesis tiene como objetivo principal describir y analizar desde la perspectiva
educativa el clima laboral que se vive en la institucion educativa estatal Enrique
Lopez Albujar de Piura. El estudio se desarrolla en base a cémo percibe el
profesorado de dicha institucion, las dimensiones mas relevantes del clima
laboral como: comunicacion, satisfaccion laboral y la participacion, descritas en
relacion a otros factores como el reconocimiento y el trabajo en equipo que se

vive en la institucion. El estudio se ha desarrollado tomando el paradigma



positivista, con el método de encuesta, de corte transversal descriptivo con un
enfoque de tipo cuantitativo. Los resultados responden a la necesidad de aportar a
mejorar el sistema de gestion del factor humano en una institucién publica, para

la mejora de los logros educativos.

El autor concluye que la evaluacion global del clima en opinion de los docentes
encuestados va de regular a bueno en la institucion, no obstante, no es del todo
satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima laboral como el
reconocimiento que reciben por parte de la comunidad educativa de la institucion
es de tendencia entre regular a muy bajo, asi como el reconocimiento que reciben

los profesores por parte del equipo directivo que va de regular a bajo.

Se puede concluir que el clima que se vive en la institucidn esta caracterizado por
un personal de servicio y administrativo con bajo nivel de respeto hacia los
deméas miembros de la institucion, mientras que los docentes expresan que existe
mayor nivel de respeto entre ellos, sin embargo, sienten bajo nivel de
satisfaccion, sobre todo con el funcionamiento de la direccion, asi un 62%
expresan que el nivel de satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo. Los
docentes aportan en mayor grado a configurar un ambiente de trabajo adecuado
mientas que son los padres de familia, el personal administrativo y directivo
contribuyen escasamente a ello, siendo el clima laboral el resultado de las
interacciones de varios factores y algo no evaluable de manera absoluta, que se
percibido de acuerdo a las circunstancias e interacciones humanas en la

institucion educativa.

En la institucion existe un clima laboral, con bajos niveles de comunicacion del
personal docente al interior de la institucion educativa, a pesar que como expresa
Chiavenato (2007) la comunicacion constituye el area principal en el estudio de
las relaciones humanas y de los métodos para modificar la conducta humana, sin

embargo esta se ve afectada en la institucion por dos aspectos fundamentales, en



cuanto a la rapidez con que se traslada la informacion entre profesores y equipo
directivo y al respeto que existe entre los miembros de la institucién que tiene la
media mas baja entre el personal de servicio y administrativo con el equipo

directivo.

(Villanueva, 2016), Chimbote Realizo la investigacion gestion de calidad bajo el
enfoque de la cultura de colaboradores y su clima laboral en mypes del sector
comercio, rubros materiales de construccion, Tesis para Optar el Grado de

Magister en Administracion.

El presente trabajo tiene por objetivo general determinar y analizar la Gestion de
la calidad bajo el enfoque de la cultura de los colaboradores y su relacion con
clima laboral de las Mypes en el sector comercio, rubros materiales de
construccion. La investigacion fue de tipo aplicada cualitativo, cuantitativo,
descriptivo para llevarla a cabo se escogi6 en forma dirigida una muestra de 05
Mypes de una poblacion de 20, a quienes se le aplicd un cuestionario
estructurado a través de la técnica de la encuesta, Los resultados obtenidos son;
respecto a la situacién legal de las Mypes encuestadas el 100% es formal, El
nivel de ocupacion dentro de la Mype el 80% fueron trabajadores, el 55%
masculino Grado o nivel de educacién 55% superior, la mayoria de los
encuestados han realizado y estan realizando estudios de nivel superior (instituto,
universidad), Metas y objetivos como resultado el 75% de los encuestados
indican que las metas son claras y compartidas, como también indica el 25 % que
las metas como objetivos deben ser mas especificos, Relaciones laborales dentro
de la Mype el 80% de los encuestados constituyen un aspecto positivo el nivel de
participacion es bueno el 100% de los integrantes participan y escuchan con
atencion, Expresion de sentimientos dentro de la Mype 90% de los encuestados
manifiestan que se expresan libremente y dan respuestas categoricas sin temor a
ser ignorados o criticados, Participacion en la toma de decisiones alto grado de

participacion el 65% de trabajadores tienen la facultad de decidir, Liderazgo
9



dentro de la Mype el 80% esta satisfecho con el liderazgo de la persona con més
experiencia, ya sea en ventas o en aspectos técnicos. Nivel de confianza dentro
de la Mype, se considera aceptable el 75% tienen confianza mutua y respeto
reciproco se expresan libremente, Grado de satisfaccion a causa de labor
realizada el 85% de los encuestados se considera bueno a este aspecto, estan muy
satisfechos por su labor se encuentran identificados con las metas y objetivos.

El autor concluye que se pueden distinguir algunas debilidades en las Mypes en
lo referente al tema tratado, tales como:

Poco interés por las relaciones interpersonales de los trabajadores.

Existen conflictos que no se manejan adecuadamente.

Se demuestra poco interés por el clima laboral y la satisfaccion del personal.

La préactica de trabajo en equipo no es de uso generalizado.

Existen pocas divergencias y discrepancias, por lo tanto, los acuerdos se toman

con un amplio apoyo.

Hay carencias en la préactica del autocontrol, aln se espera que el control sea

impuesto.

HI: Gestion de la calidad bajo el enfoque de la cultura de los colaboradores
influye desfavorablemente en las Mypes en el sector comercio, rubros materiales
de construccién en el distrito de Chimbote del afio 2016, se puede apreciar que
no existe una buena gestién en relacién con la conclusion, por lo tanto, no se
confirma la Hipdtesis. Cuando se entabla una comunicaciéon eficaz con el
trabajador aumenta el sentido de bienestar de éste en la empresa y mejora su
productividad. En los casos analizados se pudo detectar que hay un alto nivel de
satisfaccion del personal en relacion a la empresa y se presenta altos niveles de
productividad.
H2: La Gestion del clima laboral de las Mypes influye desfavorablemente en el
sector comercio, rubro material de construccion en el distrito de Chimbote del
afio 2016, se puede apreciar en relacion con el resultado existe un buen clima
10



laboral y eso refleja que la gestion es favorable, por lo tanto, la hipétesis no se
confirma.

La comunicacion en el trabajo genera motivacion intrinseca en los miembros de
la organizacion, confianza y franqueza que retroalimenta el conjunto de la

organizacion.

H2: La Gestion del clima laboral de las Mypes influye desfavorablemente en el
sector comercio, rubro material de construccion en el distrito de Chimbote del
afio 2016, se puede apreciar en relacion con el resultado que la relacion de los
miembros de la organizacién apoya mediante retroalimentaciones que brindan un

mejor trabajo en equipo, por lo tanto, no se confirma esta hipotesis

(Gamarra, 2015), Chiclayo Realizo la investigacion de propuesta para mejorar el
clima laboral en la empresa pacifico seguros s.a, tesis para optar el titulo de:

Licenciado en administracion de empresas.

La presente tesis tiene por objetivo elaborar un plan de mejora del clima laboral
en la empresa Pacifico Seguros S.A, sucursal Chiclayo, para lo cual se utilizo
como técnica de recoleccion de datos una encuesta, teniendo como referencia el
cuestionario “Escala de Opiniones CL - SPC”, de la Dra. Sonia Palma Carrillo,
para asi determinar las caracteristicas del clima laboral, este instrumento estuvo
conformado por 20 items agrupados en 5 factores: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales, y
fue aplicada a los 21 colaboradores que laboran en la oficina de Pacifico Seguros
S.A Chiclayo. Como conclusion principal se encontrd que la percepcion de los
trabajadores sobre el clima laboral esta dentro de un nivel aceptable, y a partir de
la informacidn obtenida se gener6 una propuesta de mejora para cada una de sus

dimensiones antes mencionadas.
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El autor concluye que, en términos generales, la percepcion de los trabajadores
sobre los 5 factores que determinan el clima laboral en la Oficina de Pacifico
Seguros S.A - Chiclayo, estan dentro de un nivel aceptable.

Asi mismo, en relacion al primero objetivo especifico, y en analisis de la dimension
Autorrealizacion, se puede concluir que el nivel es medio alto, ya que considerando

el puntaje de 1 a 5, esta dimension tiene 3.79 de promedio.

En cuanto al grado de involucramiento laboral, y el nivel de supervision, los
trabajadores indican que se encuentra en un nivel aceptable, pero son los que mas

necesitan desarrollarse ya que se encuentran por debajo del promedio general (3.75).

Referente a la dimension de comunicacion, el nivel de los trabajadores de Pacifico
Seguros S.A - Chiclayo, se encuentra en una zona ambigua, y se debe mejorar a
través de esta se logrard& un mayor entendimiento que reforzard las otras
dimensiones.

En relacion a las condiciones laborales de los trabajadores de Pacifico Seguros S.A —

Chiclayo, se tiene un nivel medio alto.

En relacion a las condiciones laborales de los trabajadores de Pacifico Seguros S.A —

Chiclayo, se tiene un nivel medio alto.

Fundamentacion Cientifica

El estudio asume el enfoque tedrico de la escala clima laboral CL-SPC y

administracién de recursos humanos cuyo concepto es el clima laboral

Clima laboral

(Palma, 2004): EI clima laboral es entendido como la percepcidn sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos y resultados organizacionales estas percepciones
dependen de las diversas actividades, interacciones y otras experiencias que cada
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miembro tenga con la empresa y en funcion a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas comparieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea”, asimismo es relevante destacar los cinco factores que determinan el clima
laboral en funcién al analisis estadistico y cualitativo siendo los siguientes:
autorrealizacion, involucramiento laboral, condiciones laborales, supervision,

comunicacion.

(Chiavenato, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, 1999), EI
clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la org. y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacién moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. Manifiestan que
el clima se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno
organizacional tal y como o perciben los miembros de esta. EI Clima no se ve ni
se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro
de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se
adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetden. Un Clima
Organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que la media forma parte del activo de la
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion. Una

organizacion con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
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personal, solo obtendra logros a corto plazo. Estos preconceptos reaccionan
frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano: el estilo de
liderazgo del jefe, la relacidn con el resto del personal, la rigidez/flexibilidad, las
opiniones de otros, su grupo de trabajo. El clima organizacional puede ser
vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, puede ser factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En resumen,
es la expresion personal de la "opinion™ que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el
empleado se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus
colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos
de autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad y apoyo, y

apertura entre otras. Brow y Moberg

Variables Que Influyen En EI Clima Laboral

e Ambiente fisico: Como espacio fisico, condiciones de ruido, calor, etc.

e Estructurales: Como la estructura formal, estilo de direccion, tamafio de
la organizacion, etc.

e Ambiente social: tales como el compaferismo, conflictos,
comunicaciones, etc.

e Personales: Como las actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Propias del comportamiento organizacional: Como son la productividad,

ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral, etc.
Teorias Sobre El Clima Laboral: Entre las mas importantes tenemos:

Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor

En la publicacion que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la Empresa”,
examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el

trabajo y expuso los dos modelos que Ilamé "Teoria X"y "Teoria Y".
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Teoria x. El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir
el trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la
fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el
esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El ser
humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicidn y desea mas que nada su seguridad.

Teoria Y. El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar
al requerido por el juego y la diversién, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus
metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no sélo

aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para
el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se lograra la

Ilamada integracion.

Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert

La teoria de Clima Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados, dependen directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccién estara determinada por
la percepcion. Likert, establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la percepcion

individual del clima.
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e Variables Causales. - definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados.

e Variables Intermedias.- este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno  de la empresa, reflejado en aspectos tales
como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales.

e Variables Finales. - estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan
orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como: productividad, ganancia y pérdida.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslov,
Herzberg (citado por Chiavenato 1989) clasifico dos categorias de necesidades
segun los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y
los motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una
situacion de trabajo que requieren atencién constante para prevenir la
insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De
acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de
sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial
de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el
trabajo.
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Tipos De Clima Laboral

Autoritario - sistema I. Es aquel en donde la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el

miedo y la comunicacién sélo existe en forma de instrucciones.

Autoritario paternalista - sistema Il. Existe cierta confianza entre la direccién y
los subordinados, se establece con base en el miedo y la comunicacién sélo
existe en forma de instrucciones; También 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.

Consultivo - sistema I1l. La direccién tiene confianza en sus empleados, las
decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo también en
los niveles méas 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.

Participativo - sistema IV. Se obtiene participacion en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da
en toda la organizacién, la comunicacién 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.
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Segln Rousseau (1988) citado por Adrian Furnnan explican 4 tipos de clima
aplicables a las organizaciones.

Clima Psicolégico. Es basicamente la percepcion individual no agregada del
ambiente de las personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su
experiencia  del ambiente. Las diferencias individuales  tienen
una funcion sustancial en la creacion de percepciones al igual que los ambientes

inmediatos o proximos en lo que el sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicolégico incluido los estilos
de pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la
estructura, la cultura y las interacciones sociales. Estas percepciones no necesitan
coincidir con las otras personas en el mismo ambiente para que sean
significativas, puesto que, por una parte, es posible que el también te proximo de
un individuo sea peculiar y por la otra las diferencias individuales desempefian

un papel importante en estas percepciones.

Clima Agregado. Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia
de las personas o alguna unidad identificable de la organizacion formal o
informal y un acuerdo o con censo dentro de la unidad respecto a las

percepciones.

Un clima agregado es un fenémeno de nivel unitario real los individuos deben
tener menos experiencias desagradables y sus interacciones con otros miembros
deben servir para dar forma y reforzar un conjunto comin de descriptores
comparables con una interpretacion social de la realidad. Pero como la
interaccion de los miembros de una unidad no se considera un requisito para el
consenso no necesita existir una dindmica social o grupal subyacente a ese

consenso.

Climas Colectivos. Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones

individuales de los factores situacionales y combinandolas en grupos que
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reflejen, resultados del clima. Los factores personales y situaciones se han
considerado elementos de prediccion de la pertenencia de los grupos.

Clima Laboral

Es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias
individuales con la organizacion esta distribucion significa que desde el punto de

vista de los informantes.
Elementos Del Clima Laboral:
e EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e [Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EIl Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a

otra dentro de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

e También Moss (1989) describe que el Clima Laboral esta integrado por
elementos como:

e El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que

pueda sentir el empleado en la organizacion;
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e Los grupos dentro de la Organizacion, su estructura, procesos, cohesion,

normas y papeles;
e Lamotivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;
e Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

e Laestructura con sus macro y micro dimensiones;

e Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,

comunicacion y el proceso de toma de decisiones

Procesos Que Intervienen En EI Clima Laboral

Brunet (1999) todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre éstas, no
pueden faltar los agentes externos, cada vez mas relevantes en un entorno en el
que la informacion fluye con mayor rapidez y la vinculacion profesional esta,
hoy por hoy, muy relacionada con la oferta media del mercado. Asi tenemos dos

tipos de agentes:

Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el
marco de actuacion de entre las necesidades empleados y los requerimientos del
negocio expresado por la empresa; y los propios empleados, que son usuarios de

las politicas y debemos implicarlos en los procesos de gestion.

Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de las
audiencias proscriptoras — familia, amigos, etc. -, quienes ejercen una influencia
inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del
negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestion. Por ultimo, no
debemos obviar a las empresas del mercado con igualdad de condiciones,

quienes constituyen referencias que hay que conocer y examinar
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Caracteristicas Del Clima Laboral

Las caracteristicas del clima en una organizacion, generan un determinado
comportamiento. Este juega un papel muy importante en las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de esta. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, etc.

Podemos resaltar estas principales caracteristicas:
Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.
Tiene cierta permanencia.

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 con ésta.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas, estilo
de direccidn, sistema de despidos, etc.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral

e EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

estas pueden ser internas o externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e EIl Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
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e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a
otra dentro de una misma empresa.

e EIl Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Funciones Del Clima Laboral

Desvinculacion. Lograr gque grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no

esta vinculado™ con la tarea que realiza se comprometa.

Obstaculizacion. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No

se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan Utiles.

Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estdn gozando del

sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional™ entre el jefe y sus

colaboradores.

Enfasis en la produccion. Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es Medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.
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Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion

favorable.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a

los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se
insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmosfera abierta e

informal?

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.

Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se

percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se

insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?

Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmdsfera
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de

grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis

en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las

metas personales y de grupo.
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Conflicto. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad. El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconciencia. El grado en que las politicas, procedimientos, normas

de ejecucidn, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formalizacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacién de la planeacion. El grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio. El grado en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores. El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.

Dimensiones Del Clima Laboral

Dentro de las caracteristicas encontramos 9 dimensiones las cuales nos ayudan a
determinar el clima existente en una determinada empresa y la vez se relaciona

con ciertas propiedades de la organizacion.

Estructura. Es la percepcién que tiene los miembros de la organizacién acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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Responsabilidad (empowerment).Los empleados cuentan con autoridad para
lograr objetivos, esto quiere decir que tienen autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, la supervision que reciben es general, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa. Los empleados son reconocidos y compensados por el buen

desempefio en su trabajo, priorizando los premios y no los castigos.

Desafi6. Es cuando la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados

a fin de lograr los objetivos propuestos, tanto dentro y fuera de la empresa.

Relaciones. Es el ambiente social dentro de la empresa, la relaciones tanto con

los jefes como con los subordinados.

Cooperaciéon. Es el espiritu de ayuda de parte de los miembros de una
organizacion. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

Estandares. Son los puestos de trabajo que los empleados pueden obtener segln

su desempefio.

Conflictos. Son las discrepancias que pueden surgir dentro de la organizacién, y

tengan un nivel de opinidn alto para dar soluciones a estas.

Identidad. Es el sentirse identificado con la organizacion, compartir los mismos
objetivos ya sean personales o de la misma empresa, muchos creen que estas es

la mas importante de las dimensiones.

Dimensiones segln autores:

Likert: Mide la percepcion del clima en funcion de 8 dimensiones que son: Estilo
de autoridad, Esquemas motivacionales, Comunicaciones, Procesos de
influencia, Proceso de toma de decisiones, Proceso de planificacion, Procesos de

control, Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento
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Litina y Astringir: Miden la percepcion de los empleados en 6 dimensiones:
Estructura, Remuneraciones, Responsabilidad, Riesgos y toma de decisiones,

Apoyo, Conflicto

Schneider y Bartlett: Formularon un cuestionario para medir la percepcion del
clima en el interior de compafiias de seguros en funcion a 6 dimensiones: El
apoyo patronal, La estructura, La implicacion con los nuevos empleados, Los
conflictos inteligencias, La autonomia de los empleados, El grado de satisfaccion

general

Pritchard y Karasick: Proponen 11 dimensiones: Autonomia, Conflicto y
cooperacion, Relaciones sociales, Estructura, Remuneracion, Rendimiento,
Motivacion, Estatus, Flexibilidad e innovacion, Centralizacion de la toma de

decisiones, Apoyo

Halpin y Crofts: Elaboraron un cuestionario compuesto por 8 dimensiones,
adaptado especialmente al dominio escolar: Desempefio, Obstaculos, Intimidad,
Espiritu, Actitud distante, Importancia de la produccién, Confianza,

Consideracion

Crane: Recientemente elaboré un cuestionario en funcion de 5 dimensiones:

Autonomia, Estructura, Consideracion, Cohesion, Mision e implicacion

Moos e Insel: Quienes miden el clima en funcién de 10 dimensiones:
Implicacion, Cohesion, Apoyo, Autonomia, Tarea, Presién, Claridad, Control,

Innovacidn, Confort

Browers y Taylor: Miden las caracteristicas en funcion de 5 dimensiones:
Apertura a cambios tecnoldgicos, Recursos humanos, Comunicacion,

Motivacion, Toma de decisiones
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Sonia Palma Carrillo: Evalla el clima laboral (nivel de percepcion del ambiente
laboral) en 05 dimensiones, areas o factores que son: Realizacion personal,

Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones laborales

Importancia del clima organizacional

En la administracion de empresas La importancia de clima organizacional
proviene de su funcion como vinculo entre los objetivos de la organizacion y el
comportamiento de los trabajadores, principalmente en el hecho que presenta en
forma global las actitudes, las creencias, los valores de los miembros de una
organizacion que debido a su naturaleza se convierten en elementos del mismo
clima. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su
recurso humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos de
medicion periodica de su Clima Organizacional que va ligado con la motivacion
del personal y como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su
correspondiente comportamiento y desempefio laboral. De acuerdo con esto, se
sabe gue el proceso requiere un conocimiento profundo de la materia, creatividad
y sintesis, de todas las cosas que lo componen, por lo que el Clima
Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. Es importante para un
administrador saber analizar y diagnosticar el clima prevaleciente en una
empresa en tres puntos fundamentales: Evaluar de donde provienen los conflictos
e insatisfacciones que conllevan al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

Buscar cambios indicativos para el administrador sobre los elementos hacia
donde debe dirigir sus intervenciones.

Continuar con el desarrollo de la organizacion y prever los problemas que
puedan surgir. ElI conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos

organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados, tanto en
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las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional
0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta
informacion se basa en la comprobacion de que el Clima Organizacional influye
en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional, entre otros. Un buen clima organizacional
puede reducir la rotacién y el ausentismo de los trabajadores, aminorar el nimero
de accidentes y el grado de desperdicios y de gastos. Las investigaciones del
clima organizacional sirven para identificar problemas, mejorar la planeacion,
organizacion, control, motivacién, toma de decisiones, integracion, liderazgo,
etc. El clima organizacional se debe en gran medida a las relaciones establecidas
entre el patrono y los trabajadores. Las relaciones formales e informales que tiene
un gerente con sus subalternos, influiran significativamente en la forma en que

los trabajadores consideren el clima en general.
5.2.Justificacion de la investigacion
Justificacion Tedrica

El presente trabajo de investigacion permitird conocer las teorias, conceptos e
informacion relevante respecto al Clima laboral de los trabajadores; lo cual sera
muy Gtil para los estudiantes y/o profesionales de las diferentes carreras
profesionales que estén interesados en tener un mejor conocimiento sobre las

variables.

Justificacion Social

El presente estudio es relevante socialmente, porque beneficiara a los gerentes y
jefes y a la poblacion de esta localidad. Ya que los resultados obtenidos
permitiran que la Municipalidad Provincial de Huaylas, adopten medidas en

favor de sus trabajadores para el logro de sus objetivos.
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5.3.Problema
La Municipalidad provincial de Huaylas caraz es una corporacion autbnoma de
derecho publico, con personalidad juridica y patrimonio propio, a la cual le
corresponde la administracion de una comunidad, cuya finalidad es satisfacer las
necesidades de la comunidad local y asegurar su participacion en el progreso
economico, social y cultural de la comuna o agrupacion de comunas. La
municipalidad es la encargada de los servicios basicos de educacion y salud de la
comuna o agrupacién de comunas pero el personal que labora en dicha
institucion se demora en darles solucién a sus pedidos ya estos no tienen una
buena comunicacion entre ellos para esto debe existir mayor compromiso por
parte de estos para la mejorar del servicio ofrecido.
¢Cudles son los factores del clima laboral en el &rea de patrimonio en la
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2018?

5.4.Conceptualizacion y operacionalidad de variables

Conceptualizacion

Clima laboral

El clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. (Palma, 2004):
Operacionalizacion de la variable

d Autorrealizacion: Para Maslow la autorrealizacion es un ideal al que todo ser
humano deberia llegar a tener pues implica aprovechar las oportunidades para
desarrollar el talento y potencial al maximo. Es el estado en el que se pueden
expresar genuinamente ideas y conocimientos, mientras se crece y se

desarrolla la personalidad. La autorrealizacion nos permite estar en
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condiciones de obtener logros personales, y diferenciarnos de manera
positiva del resto. (Maslow, 1970)

Los indicadores de la autorrealizacion son las siguientes:

e Capacitacion : La capacitacion debe tratar de experiencias de aprendizaje
hacia lo positivo y benéfico asi como completarlas y reforzarlas con
actividades para que los individuos en todos los niveles de la empresa
puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas
actitudes y habilidades que los beneficiaran asi mismos y a la empresa”.

(Chiavenato 1., 1999)

e Reconocimiento: También conocidas Como las necesidades del ego o de
la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse
apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual
manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo. (Maslow,
1970)

b) La Comunicacion: “Es el proceso de pasar informacion y comprensién de
una persona a otra. Por lo tanto, toda comunicacion influye por lo menos a
dos personas: el que envia el mensaje y el que lo recibe”. “el intercambio de
informacion entre personas. Significa volver comun un mensaje o0 una
informacion. Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia
humana y la organizacion social" (Chiavenato, ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS, 1999, pag. 87)

Los indicadores de la motivacion son las siguientes:

e Comunicacion Interna: Define situaciones en donde dos 0 mas personas
intercambian, comparten principios, ideas o sentimientos de la empresa con
vision global. Las organizaciones requieren que puedan desarrollarse

estrategias de comunicacion interna para todo el personal, ya que esto
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permite mejor confianza, empatia y sobre todo conocer los aspectos
emocionales que experimenta sus compafieros de trabajo en sus &reas de
trabajo (Pizzolante, 2004))

e Informacién: "Es un conjunto de datos con un significado, o sea, que
reduce la incertidumbre o que aumenta el conocimiento de algo. En verdad,
la informacion es un mensaje con significado en un determinado contexto,
disponible para uso inmediato y que proporciona orientacion a las acciones
por el hecho de reducir el margen de incertidumbre con respecto a nuestras
decisiones”  (Chiavenato, ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS, 1999)

0 La supervision: Es la observacion regular y el registro de las actividades que
se llevan a cabo en un proyecto o programa. Es un proceso de recogida
rutinaria de informacidn sobre todos los aspectos del proyecto. Supervisar es
controlar qué tal progresan las actividades del proyecto. Es observacion,
observacion sistemética e intencionada. (Bartle, 2007)

Los indicadores de la motivacion son las siguientes:

e ElApoyo Mutuo O Ayuda Mutua: Es un término que describe
la cooperacion, la reciprocidad, y el trabajo en equipo, y que conlleva o
implica un beneficio mutuo para los individuos cooperantes. Es una expresion
utilizada en la teoria de organizaciones, y en el plano econémico y politico es

uno de los principales enunciados del anarquismo. (Kropotkin, 1902)

e Control: El control trata de asegurar que las diversas unidades de la
organizacion marchen de acuerdo con lo previsto. La palabra control tiene
significas y connotaciones que dependen de su funcién o del area especifica
donde se aplica. Control como funcion administrativa para acompafar y
evaluar lo que fue planeado, organizado y dirigido para detectar desviaciones
y efectuar las correcciones necesarias. (Chiavenato, ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS, 1999, pag. 69)
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5.5.Hipotesis

Se ha creido conveniente no formular hipétesis, en razon que se trata de un
estudio descriptivo, que va a permitir describir el comportamiento de las

variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010
5.6. Objetivos

Obijetivo General

Determinar los factores del Clima laboral en el area de patrimonio de la

Municipalidad Provincial de Huaylas 2018
Objetivos Especificos

. Identificar cuales son los factores de la autorrealizacion en el area de
patrimonio de la Municipalidad Provincial de Huaylas.

. Identificar los factores de la comunicacién en el area de patrimonio de la

Municipalidad Provincial de Huaylas.

. Conocer cuales son los factores de la supervision en el area de patrimonio

de la Municipalidad Provincial de Huaylas.
6. Metodologia
6.1. Tipo y Disefio de Investigacion
6.1.1. Tipo de Investigacién

De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo de
investigacion sera descriptiva, ya que buscara especificar propiedades,
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caracteristicas y rasgos importantes de la variable de estudio. (Hernandez,
Fernéndez, y Baptista 2010, p. 80).

6.1.2. Disefio de la investigacion
En cuanto al disefio, sera una investigacion no experimental, de disefio
transversal, ya que se realizard en un solo momento, en un tiempo Unico la
recoleccion de datos. (Hernandez, Fernandez, y Baptista 2010, p. 151).

6.2.Poblacion — Muestra

En esta investigacion vamos a trabajar con los trabajadores de la unidad de

patrimonio de la municipalidad provincial de Huaylas de la ciudad de Caraz.
P = 15 trabajadores
La muestra es de 15 colaboradores del area de patrimonio de la Municipalidad
Provincial de Huaylas.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

En este proyecto de investigacion, se utilizara como instrumentos de
investigacion lo siguiente:

Cuestionario:

Serd conformada por un conjunto de preguntas, seleccionadas
cientificamente por un experto en la especialidad de Administracion de

empresas.

6.4. Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos seran procesados en el programa operativo Microsoft Excel,
la cual, permitira elaborar la base de datos, el andlisis estadistico; a través de la
estadistica descriptiva para la variable y presentados en una distribucion de

frecuencias especificamente con representaciones graficas.
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7. Resultados

En este item se representa los resultados de la investigacion de acuerdo a los
objetivos e hipdtesis planteados. Para asi poder Determinar las caracteristicas del
Clima laboral en el &rea de patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas 2018. En la cual se estudid y observo a la poblacion en la cual se le
aplico directamente una encuesta de 12 preguntas respecto al clima laboral. En la
cual la se estructuraron con preguntas serradas bajo el esquema de la escala de
Likert la escala de calificacion fue de la manera siguiente: (1) nunca (2) a veces

(3) siempre de la cual se obtuvo el siguiente puntaje.
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¢Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros obtenidos de cada

trabajador?
TABLA
N°1

ALTERNATIVAS f(x) %

SIEMPRE 4 27%
ALGUNAS VECES 9 60%
NUNCA 2 13%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora

Grafico N21
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 13 % de

los encuestados nunca se les expresa reconocimiento reconocimiento por los
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logros obtenidos, el 60 % algunas veces, y sin embargo el 27% siempre.
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2. ¢ Sevalora los altos niveles de desempefio de cada trabajador?

TABLA
N°2
ALTERNATIVAS fx) |%
SIEMPRE 3| 20%
ALGUNAS VECES 12| 80%
NUNCA 0 0%
TOTAL 15| 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
GraficoN22
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 0 % de
los encuestados sefialan que nunca valoran los altos niveles de desempefio

cada trabajador, el 80 % algunas veces, y sin embargo el 20% siempre.
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¢Los jefes promueven la capacitacion que necesita cada trabajador?

TABLA
N°3
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 2 13%
ALGUNAS VECES 10 67%
NUNCA 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Autora

Grafico N¢3
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20 % de
los encuestados sefialan que nunca promueven la capacitacion que necesita cada

trabajador, el 67 % algunas veces, y sin embargo el 13% siempre.
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¢ Las capacitaciones que recibe son de acuerdo al cargo que desempefia?

TABLA
N°1
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 2 13%
ALGUNAS VECES 9 60%
NUNCA 4 27%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
Grafico N°4
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Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 27 % de
los encuestados nunca concidera la remuneracion que les brindan esta de acuerdo
al desempefio y los logros, el 60 % algunas veces, y sin embargo el 13%

siempre.
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¢ Considera que existe una buena comunicacion en la organizacion?

TABLA
N°5
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 3 20%
ALGUNAS VECES 8 53%
NUNCA 4 27%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
Grafico N°5
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Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 27% de los
encuestados concidera que nunca existe una buena comunicacion en la

organizacion, el 53 % algunas veces, y sin embargo el 20% siempre.
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6.

¢Considera usted de que la comunicacion que se produce en los equipos de

trabajo es eficaz?

TABLA
N°6

ALTERNATIVAS f(x) | %

SIEMPRE 1 7%

ALGUNAS VECES 11 73%

NUNCA 3 20%

TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora

Grafico N26
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Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20% de los

encuestados concidera que la comunicacion que se produce en los equipos de

trabajo nunca es eficaz, 73% algunas veces, y sin embargo el 6% siempre.
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7.

¢ Considera usted que se cuenta con acceso a la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo?

TABLA
N°7
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 1 7%
ALGUNAS VECES 8 53%
NUNCA 6 40%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
Grafico N¢7
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Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 40% de los
encuestados nunca considera que se cuenta con acceso a la informacion necesaria

para cumplir con el trabajo, el 53% algunas veces, y sin embargo el 7% siempre.
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8

¢En su centro de labores la informacion fluye adecuadamente para el logro de los

objetivos?
TABLA
N°8
ALTERNATIVAS f(x) %
SIEMPRE 2 13%
ALGUNAS VECES 10 67%
NUNCA 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Autora

Grafico N28

80
70
60
50
40
30

20
10

SIEMPRE ALGUNAS VECES NUNCA

M Seriesl M Series2

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20% de los
encuestados nunca en su centro de labores la informacién fluye adecuadamente
para el logro de los objetivos, el 67% algunas veces, y sin embargo el 13%

siempre.
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0.

¢Existe un control y seguimiento de las funciones que desarrollo cada trabajador

por parte de su superior?

TABLA
N°9
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 1 7%
ALGUNAS VECES 11 73%
NUNCA 3 20%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
Grafico N99
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Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20% de los
encuestados nunca existe un control y seguimiento de las funciones que
desarrollo cada trabajador por parte de su superior, el 73% algunas veces, y sin

embargo el 7% siempre.
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10. ¢El jefe de su unidad realiza un informe periodico de las labores realizadas de

cada trabajador?
TABLA
N°10
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 3 20%
ALGUNAS VECES 7 47%
NUNCA 5 33%
TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora
Grafico N210
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20% de los
encuestados nunca el superior realiza un informe periddico de las labores
realizadas de cada trabajador, el 47% algunas veces, y sin embargo el 33%
siempre.
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11. (El jefe de su unidad les brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan?
TABLA
N°11
ALTERNATIVAS f(x) | %
SIEMPRE 5 33%
ALGUNAS VECES 7 47%
NUNCA 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: Autora

Grafico N211
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 20% de los
encuestados nunca el jefe de su unidad les brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan, el 47% algunas veces, y sin embargo el 33%

siempre.
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12. ;Considera usted de que existe un apoyo mutuo cuando se realiza un trabajo en

equipo?
TABLA
N°12

ALTERNATIVAS f(x) | %

SIEMPRE 10 67%

ALGUNAS VECES 3 20%

NUNCA 2 13%

TOTAL 15 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: Autora

Grafico N212
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Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 13% de los
encuestados nunca considera usted de que existe un apoyo mutuo cuando se
realiza un trabajo en equipo, el 20% algunas veces, y sin embargo el 67%

siempre.
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8. Analisis y Discusion

Analisis y discusion de los resultados para Identificar cuales son los factores de
la autorrealizacion en el area de patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas 2018.

En el reconocimiento, el 87 % del personal sefiala que se les expresa
reconocimiento por los logros obtenidos, Tabla (N° 01), el 100 % el personal
considera que los jefes valoran los altos niveles de desempefio de cada trabajador
Tabla (N° 02), en este sentido el personal vincula su compromiso en el trabajo
para el reconocimiento que se les brinda. EI Reconocimiento: (Maslow, 1970)
También conocidas Como las necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo
radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y
destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion

y el respeto a si mismo.

Por Tal motivo en el &rea de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas si existe un reconocimiento a cada trabajador por cada logro obtenido

generando asi mayor compromiso de cada miembro.

En la capacitacion, el 87 % del personal considera que los jefes no promueven
capacitaciones, Tabla (N° 03), el 87 % del personal sefiala que las capacitaciones
no son de acuerdo al cargo de desempefian Tabla (N° 04), en este sentido el
personal no vincula su compromiso en el trabajo porque no se les brinda una
capacitacion adecuado y que los jefes no estan comprometidos con ellos.
Capacitacion: La capacitacion (Chiavenato 1., 1999) debe tratar de experiencias
de aprendizaje hacia lo positivo y benéfico asi como completarlas y reforzarlas
con actividades para que los individuos en todos los niveles de la empresa
puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes

y habilidades que los beneficiaran asi mismos y a la empresa.
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Por Tal motivo en el &rea de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas las deficiencias que se generan son por la falta de compromiso de los

jefes hacia los trabajadores.

Analisis y discusién de los resultados para ldentificar los factores de la
comunicacion en el area de patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas 2018.

La comunicacion interna, en un 80 % el personal califica que no existe una
Buena comunicacion en la organizacion tabla (N°05) 80% el personal considera
que la comunicacion que se produce en los equipos de trabajo no eficaz tabla
(N°06) En este sentido el personal sefiala que no se produce una buena
comunicacion cuando se genera trabajos en equipo pero que si cuando estan en
su centro del labores. La Comunicacion: Segun (Chiavenato,
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, 1999) “Es el proceso de
pasar informacion y comprension de una persona a otra. Por lo tanto, toda
comunicacion influye por lo menos a dos personas: el que envia el mensaje y el
que lo recibe”. “el intercambio de informacién entre personas. Significa volver
comun un mensaje o0 una informacion. Constituye uno de los procesos

fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social”

Por Tal motivo en el area de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas la mala comunicacién que se genera dificulta en las labores que se les

encomienda ya que no estan preparados para trabajar en equipo.

La informacion, en un 93 % el personal califica que no se cuenta con acceso a la
informacidn necesaria para cumplir con el trabajo tabla (N°07) 87 % considera
que en su Centro de labores la informacién no fluye adecuadamente para el logro
de los objetivos tabla (N°08) En este sentido el personal considera que no se les
proporciona una buena informacion para el logro de los objetivos. Informacion:
Segun (Chiavenato, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, 1999)
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"es un conjunto de datos con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o
que aumenta el conocimiento de algo. En verdad, la informacién es un mensaje
con significado en un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que
proporciona orientacion a las acciones por el hecho de reducir el margen de

incertidumbre con respecto a nuestras decisiones".

Por Tal motivo en el &rea de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas la informacién no fluye adecuadamente para que cada personal puede
desempefiarse eficientemente en sus labores y para el logro de los objetivos y

metas trazadas.

Anédlisis y discusion de los resultados para Conocer cuéles son los factores de la
supervision en el area de patrimonio de la Municipalidad Provincial de Huaylas
2018.

El control, en un 93 % el personal califica que no existe un control y seguimiento
de trabajo por parte de su superior tabla (N°09) 80 % el personal considera que
no se realiza un informe periddico de las labores cada trabajador tabla (N°10) En
este sentido el personal sefiala que no existe un control adecuado por parte de su
superior y que este no realiza un informe de labores periddicamente de cada
trabajador. Control: Segun (Chiavenato, ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANQOS, 1999) EI control trata de asegurar que las diversas unidades de la
organizacion marchen de acuerdo con lo previsto. La palabra control tiene
significas y connotaciones que dependen de su funcion o del area especifica
donde se aplica. Control como funcién administrativa para acompafiar y evaluar
lo que fue planeado, organizado y dirigido para detectar desviaciones y efectuar
las correcciones necesarias. Control como medio de regulacion para mantener el
funcionamiento dentro de los estandares deseados. Control como funcion
restrictiva y limitadora de un sistema para mantener a los miembros dentro de los

patrones de comportamiento deseados.
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Por Tal motivo en el &rea de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas al no contar con un control adecuado e informe periddico de cada labor
que ejercen no ayuda a que el trabajo sea eficaz y que el personal no se sienta

comprometido.

El apoyo, en un 80 % el personal califica que el jefe de su unidad les brinda
apoyo para superar los obstaculos que se presentan tabla (N°11) 67% del
personal considera que siempre existe un apoyo mutuo cuando se realiza un
trabajo en equipo tabla (N°12) En este sentido el personal sefiala que el jefe de
su unidad les brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan o
cuando realizan un trabajo en equipo. EI Apoyo Mutuo O Ayuda Mutua: Segin
(Kropotkin, 1902) es un término que describe la cooperacion, la reciprocidad, y
el trabajo en equipo, y que conlleva o implica un beneficio mutuo para
los individuos cooperantes. Es una expresion utilizada en la teoria de
organizaciones, y en el plano econémico y politico es uno de los principales

enunciados del anarquismo. En pocas palabras es ayudarse entre si.

Por Tal motivo en el area de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas se genera deficiencias en el trabajo ya que el personal no recibe apoyo

por parte de sus superiores para alcanzar sus metas.
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9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1. Conclusiones

Para el Objetivo especifico N° 1: Identificar cuales son los factores de la

autorrealizacion en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de

Huaylas.

)

b)

En el reconocimiento, el 87 % del personal sefiala que se les expresa
reconocimiento por los logros obtenidos, el 100 % el personal considera
que los jefes valoran los altos niveles de desempefio de cada trabajador,
por tal motivo existe un reconocimiento a cada trabajador por cada logro

obtenido generando asi mayor compromiso de cada miembro.

En la capacitacion, el 87 % del personal considera que los jefes no
promueven capacitaciones, el 87 % del personal sefiala que las
capacitaciones no son de acuerdo al cargo de desempefian, Por Tal
motivo en el area de Patrimonio de la Municipalidad Provincial de
Huaylas las deficiencias que se generan son por la falta de compromiso

de los jefes hacia los trabajadores.

Para el Objetivo especifico N° 2: Identificar los factores de la comunicacion

en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas.

9

La comunicacion interna, el 80 % el personal califica que existe una
Buena comunicacion en la organizacion tabla, el 100 % el personal
concidera que la comunicacion que se produce en los equipos de trabajo
es eficaz, Por tal motivo la mala comunicacion que se genera dificulta
en las labores que se les encomienda ya que no estan preparados para

trabajar en equipo.
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d) La informacion, el 93 % el personal califica que se cuenta con acceso a
la informacion necesaria para cumplir con el trabajo tabla, el 87 %
considera que en su Centro de labores la informacion fluye
adecudamente para el logro de los objetivos tabla, Por tal motivo la
informacion la informacién no fluye adecuadamente para que cada
personal puede desemperiarse eficientemente en sus labores y para el

logro de los objetivos y metas trazadas.

Para el Objetivo especifico N° 3: Conocer cudles son los factores de la
supervision en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de

Huaylas.

e) El control, en un 93 % el personal califica que existe un control y
seguimiento de trabajo por parte de su superior tabla, 80 % el personal
concidera que se realiza un informe periodico de las labores que realiza
cada trabajador, Por tal motivo al no contar con un control adecuado e
informe periddico de cada labor que ejercen no ayuda a que el trabajo sea

eficaz y que el personal no se sienta comprometido.

f) El apoyo, el 80 % del personal califica que el jefe de su unidad no les
brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan tabla, el 90 %
el personal concidera que no existe un apoyo mutuo cuando se realiza un
trabajo en equipo, Por tal motivo se genera deficiencias en el trabajo ya
que el personal no recibe apoyo por parte de sus superiores para alcanzar

Sus metas.
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9.2.Recomendaciones

a. A fin de que el reconocimiento asi el trabajador sea siempre eficaz, se
sugiere que los jefes realicen reuniones frecuentemente de incentibos a los

trabajadores para que asi sientan mayor compromiso con la institucion.

b. A fin de que las capacitaciones mejore en la organizacion se sugieren que
los jefes promuevan constantemete capacitaciones de acuerdo al cargo que

desempefia cada trabajador.

c. A fin de la comunicacion sea eficaz se recomienda que la organizacion

realice reuniones familiares para que asi se mantenga la union laboral.

d. A fin de que la informacidon sea eficaz se sugiere de que la organizacion
brinde a cada trabajador las herramientas necesarias para la mejora

continua y mayor productividad.

e. A fin de que exista un control adecuado en la organizacion se sugiere que
la organizacién este siempre en contacto con los trabajadores y los jefes

supervisen contantemente el trabajo que efectua cada trabajador.

f. A fin de que el apoyo se mantenga eficaz, se sugiere que los jefes
inmediatos realizen capacitaciones o reuniones para que hacia el personal

siente el apoyo y compromiso de sus superiores.
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11. Anexos.

ANEXO N°01

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

iz ENCUESTA

! 5! ' TITULO: CLIMA LABORAL EN EL AREA DE PATRIMONIO EN
o1 | 4}5 LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS CARAZ 2018

Q‘le. n‘““

Se desarrolla la presente investigacion, cuyo objetivo es Determinar los factores del Clima

laboral en el &rea de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas 2018, para lo cual se

solicita a usted, por favor marque con un aspa la respuesta o alternativa que crea conveniente.

1.

¢Los jefes de é&reas expresan reconocimiento por los logros obtenidos de cada
trabajador?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Se valora los altos niveles de desempefio de cada trabajador?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Los jefes promueven la capacitacion que necesita cada trabajador?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Las capacitaciones que recibe son de acuerdo al cargo que desempefia?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Considera que existe una buena comunicacion en la organizacion?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca
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10.

11.

12.

¢Considera usted de que la comunicacion que se produce en los equipos de trabajo es
eficaz?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Considera usted que se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢En su centro de labores la informacion fluye adecuadamente para el logro de los
objetivos?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢ Existe un control y seguimiento de las funciones que desarrollo cada trabajador por
parte de su superior?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca
¢El jefe de su unidad realiza un informe periddico de las labores realizadas de cada
trabajador?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢El jefe de su unidad les brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

¢Considera usted de que existe un apoyo mutuo cuando se realiza un trabajo en equipo?

a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca
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ANEXO N° 02
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION , INDICADOR ITEMS
VARIABLE DIMENSIONES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
¢Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros
obtenidos de cada trabajador?
) Reconocimiento
(Palma, 2004): El clima ¢Se valora los altos niveles de desempefio de cada trabajador?
laboral es entendido A lizaci
L utorrealizacion ¢Los jefes promueven la capacitacion que necesita cada
como la percepcion
. L .
sobre aspectos El clima laboral Capacitacién trabajador?
. . muy importante en
vinculados al ambiente o ¢Las capacitaciones que recibe son de acuerdo al cargo que
de trabaio. permite ser la organizacion ya B
e trabajo, permi ) desempefia?
S que mediante esta
un aspecto diagnostico
Clima laboral investigacion

que orienta acciones
preventivas y correctivas
necesarias para
optimizar y/o fortalecer
el funcionamiento de
procesos y resultados

organizacionales

podremos
determinar cual es
la satisfaccion de

los trabajadores.

Comunicacién

Comunicacion interna

¢Considera que existe una buena comunicacion en la
organizacion?

¢Considera usted de que la comunicacion que se produce en los
equipos de trabajo es eficaz?

informacion

¢Considera usted de que se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo?

¢En su centro de labores la informacion fluye adecuadamente
para el logro de los objetivos?

Supervision

¢Existe un control y seguimiento de las funciones que desarrollo

cada trabajador por parte de su superior?
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Control ¢El jefe de su unidad realiza un informe periédico de las labores
realizadas de cada trabajador?
El jefe de su unidad les brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan.

Apoyo ¢Considera usted de que existe un apoyo mutuo cuando se

realiza un trabajo en equipo?
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ANEXO N°03 MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

OBJETIVO
TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OEEIIVES EsPaClE e
GENERAL
Clima Laboral en | ;Cuadles los factores Se ha creido | Determinar los factores e Identificar cudles son los factores de la

el Area de

patrimonio en la

Municipalidad
Provincial de
Huaylas Caraz
2018

del Clima laboral en
el Area de
Patrimonio en la
Municipalidad
Provincial de
Huaylas 2018?

conveniente  no
formular
hipotesis, en
razon que se trata
de un estudio
descriptivo, que
va a permitir
describir el
comportamiento
de las variables de
estudio
(Hernéandez,
Fernandez y

Baptista, 2010).

del Clima laboral en el
Area de Patrimonio en la
Municipalidad Provincial
de Huaylas 2018

autorrealizacion en el Area de
Patrimonio en la Municipalidad
Provincial de Huaylas.

Identificar los factores de la
comunicacion en el Area de Patrimonio
de la Municipalidad Provincial de
Huaylas.

Conocer cuales son los factores en la
supervision en el Area de Patrimonio en
la Municipalidad Provincial de

Huaylas.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Ano del dialogo y reconciliaciéon nacional™

Caraz 25 de agosto del 2018,

Presente. -

Por la presente, reciba usted ¢l saludo cordial y fraterno a nombre de la Escucla de Administracion
de la Universidad San Pedro, para manifestarle que ln  alumna Milla Pais Yessabella Rosalba estd
desarrollando su tesis Titulada “Clima Laboral en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de
Huaylas Caraz 20187, por lo que conocedores de su trayectorin profesional v estrecha vinculacion en ¢l
campo de ln investigacion, le solicito su colaborscion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la
validacion del instrumento ~ encuesta para determinar los factores del Clima laboral en el dres de
patrimonio de la Municipalidad Provincial de Huaylas 20187 de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, me suscribo a usted.

Atentamentc

Daniel Pérez
Director de la Escuela de Administracion - USP

Planilla de juicko de expertos
Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacion de las variables
Instrumento de investigacion

Matriz do validacion de experto

".NN-g
o
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UNIVERSIDAD SANPEDRO N7l

ENCUESTA

TITULO: CLIMA LABORAL EN EL AREA DE PATRIMONIO EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS CARAZ 2018

Se desarrolla la presente investigacion, cuyo objetivo es Determinar los factores del Clima luboral en ¢l
arca de patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas 2018, para lo cual se solicita @ usted, por
favor margue con un aspa la respuesta o alternativa que crea conveniente.

1. Los jefes de dreas expresan reconocimicnto por los logros obtenidos de cada trabajador?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

2. ;Se valora los altos niveles de desempefio de cada trabajador?
a) Siempre b) Algunas veces c) Nunca

3. (Los jefes promueven la capacitacion que necesita cada trabajador?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

4. ;Las capacitaciones que recibe son de acuerdo al cargo que desempeiia?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

5. (Considera que existe una buena comunicacion en ta organizacion?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

6. (Considera usted de que la comunicacion que se produce en los equipos de trabajo es eficaz?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

7 (Considera usted que se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con ¢l trabajo?
a) Siempre b) Algunas veces <) Nunca

8. ;En su centro de labores In informacion fluye adecuadamente para el logro de Jos objetivos?
#) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

9. Existe un control y seguimiento de las funciones que desarrollo cada trabajador por parte de su superior”?
) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

10. (El jefe de su unidad realiza un informe penddico de las labores realizadas de cada trabajador?
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#) Siempre b) Algunas veces ¢} Nunca

11, 4El jefe de su unidad les brinds apoyo para superir los obsticulos que se presentun?
a) Siempre b) Algunas veces ¢) Nunca

12, (Considera usted de que existe un apoyo mutuo cuando se realiza un trabago en equipo?
a) Siempre b) Algunas veces ©) Nunca
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar ol mstrumento... “Encucsta para determinar los
factores del Clima laboral en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas 2018

. que es parte de Ia investigacion
ﬁluhdl."(‘lhulMcndAmdermoml-MmapbddPtvvmdchuthmzow' La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados obtenidos o
partir de dstos sean utihzados cficientemente; aportando mnto a la elaboracion de las Tesis de los alummos de

Admimistracion como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EX
FORMACION ACADEMICA:
AREAS DE EXPERIENCIA PRO

OFF ‘ 5 TR Il
é "ARGO ACTUAL <

TIEMPO

INSTITUCION: L3 u 5

»/@r—er

Objetivo de la investigacion: © Determinar los factores del Clima laboral en el Area de Patrimonio cn la

Municipalidad Provincial de Huaylas 2018
De acuerdo con los sigmentes mdicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con ¢l criterio | - Los items no son suficientes para medic la dimension
Los items que pertenocen n | 2 Bajo Nivel - Los items miden algun aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total
bastan para obtener Ia 4 Alto nivel « Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de dsta dimension completamente
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El tem no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requicre bastantes modificaciones o una
ficilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son 4. Alto nivel ncuerdo con sa significado o por la ordenacion de las
misimas.
- Se requiere una modificacion muy espectficn do algunos de
los términos del item
- [l item es claro, tiene semantica y sintaxis ad ol
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | < El item no tiene relacion logica con la dimension
El itom tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con Ia dimension
logica con la dimension o 3, Moderado nivel « El item tiene una relacion moderada con la dimension que
indicador que esth 4. Alto nivel esth midiendo.
midiendo « El item se encuentra completamente refacionado con la
dimension que esta midiendo
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El tem puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel dicion de la di i
importante, es decir debe 3. Moderado nivel - El itom tiene alguna relevancia, peso otro item puede estar
ser incluido, 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- El item es relativamente importante
- Fl ftem es muy importante en la dimension.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido scleccionado pam evaluar ¢l instrumento... “Encuesta para determinar los
facmdchImIabonlmdAmchnmmomoenhMmmpuh&dewmalchuaylas’OlS"

. que es parte de la investigacion

Titulada, “Clima Laboral en ol Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas Caraz 2018”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a
partir de éstos sean utilizados cficientemente; aportando tanto a la claboracion de las Tesis de los alumnos de
Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: d"&rck Ceoan Pua—oo \T'w A
FORMACION ACADEMICA: ABrItca7ITRAC N .

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: (BT con/ Do e
TIEMPO @8 CARGO ACTUAL ¢
INSTITUCION:  clerPRO  Dawee? /o fnrz

Objetivo de la investigacion: | Determinar los factores del Clima labonl en ¢l Area de Patrimonio en la
Municipalidad Provincial de Huaylas 2018,

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio -Lmnen-nomnmﬁckmamnditlldmm
Los items que pertenecen s | 2 Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimension toral
bastan parn obtener la 4 Alto nivel « Se deben incrementar algunos items para poder cvaluar la
medicion de ésta dimension completamente

- Los items son suficientes
CLARIDAD I No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2 Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en ¢l uso de las palabras de
sinthctica y semintica son | 4. Alto nivel scuerdo con su significado o por la ordenacion de fas
adecundas. nismas.

= Se requiere una modificackdn muy especifica de algumos de
Jos términos del item
- El item es claro, tiene semintica y sintaxis adecuada

COHERENCIA I No cumple con ¢l criterio | - El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimension
logica con ks dimension o 3 Moderado nivel - El item tiene una relacidn moderada con Iz dimension que
indicador que estd 4 Alo nivel esta midiendo.
midienda - El item se encuentrn completamente refacionado con la
dimension que esta midiendo
RELEVANCIA 1 No cumple con 2l criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial 0 2 Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, ¢s decr debe 3. Moderado nivel « Elitem tiene alguna relevancia, pero otro item paede estar
ser incluido 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- El item es relativamente

importante
- El item es muy importante en la dimension. =
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted b sido seleccionado para evaluar el instrumento... “Encuesta para determinar los
fuctores del Clima laboral en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas 2018"

. que es parte de la myvestigacion

Titulada, “Clima Laboral en el Area de Patrimonio en la Municipalidad Provincial de Huaylas Caraz 2018", La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos a
partir de &stos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis de los alumnos de
Administracién como i sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO; L&%Q_SO_QMWO Hoteq
FORMACION ACADEMICA: deini 6 TOC 100,
AREAS DE m%amnm PROFESIONAL: . geiaiSTracion Gene al

TIEMPO CARGO ACTUAL __mocente UnWérsiTava
INSTITUCION: ' n
Objetivo de la investigacidn: . Determinar los factores del Clima laboral en el Area de Patrimonio en la

Municipalidad Provincial de Huaylas 2018,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los ftems no son suficientes para medir 1a dimension
Los items que pertenccena | 2. Bajo Nivel - Los ltems miden algin aspecto de In dimension, pero no
unn misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total
bastan para oblener la 4, Alto nivel - Se deben incrementar algunos ftems para poder evaluar la
mediclén de ésta dimension b

- Los items son suficient
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro :
El item s¢ comprende 2. Bajo Nivel - El ftemn requicre bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintictica y seminticn son 4. Alo nivel acuerdo con su significado o por la ordenacidon de las
adecundas. mismas.

- Se requiere una modificacidn muy especifica de algunos de

los términcs del ftem,

- El item es claro, tiene seméantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El ltem no tiene relacion Idgica con 1s dimensidn
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relaciéon tangencial oon la dimensidn.
I5gicn con la dimension o 3. Moderado nivel - El item tigne una relacion moderada con la dimensidn que
indicador que esta 4. Alto nivel esti midiendo,
midiendo, - El item se encuentra completamente relacionado con la

dimension que estd midiendo,
RELEVANCIA | No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada In
El ftem es esencial o 2. Bajo Nivel medicidén de la dimension
importante, ey decir debe ser | 3. Moderado nivel - El item tiene alguny relevancis, pero otro item puede estar
incluido, 4. Alto nivel incluyendo Jo que mide éste.

- El ftem es relativamente importante,

- Elfiem es muy importante en 1a dimensién,
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