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Resumen

El siguiente estudio propone la realizacién un modelo de liderazgo para mejorar el
clima laboral en la municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, la relevancia
de esta investigacion radica en su diagnostico realizando mediante instrumentos
validados por el juicio de expertos, con un nivel de confiabilidad elevado; la
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva proyectiva,
de disefio no experimental, transversal; con una poblacion de 550 funcionarios
publicos y una muestra de 226 colaboradores; los resultados demostraron que mas
del 69% de las personas encuestadas consideran que el clima laboral no esta
desarrollado en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, es decir 6 de cada 10
servidores publico precisan que en los ambientes de su centro laboral no predomina
la confianza, el apoyo emocional ni la cooperacion entre compafieros y jefes;
ademas se identificaron factores (Vision con significado, influencia — movilizacion,
trabajo en equipo, incentivo, apoyo a sus colaboradores, busqueda de soluciones,
confianza, cumplimiento de las normas y motivacion), los cuales permitieron
elaborar un modelo de liderazgo que permita mejorar el clima laboral en tiempo de
pandemia por la COVID 19 funcionarios publico de un gobierno local.

Palabra clave: Clima laboral, liderazgo, funcionario publico, municipalidad
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Abstract

The following study proposes the realization of a leadership model to improve the
work environment in the Provincial Municipality of Utcubamba, Amazonas, the
relevanc

e of this research lies in its diagnosis by using instruments validated by the judgment
of experts, with a high level of reliability; The methodology used was of a quantitative
approach, of a projective descriptive type, of a non-experimental, cross-sectional
design; with a population of 550 civil servants and a sample of 226 collaborators;
The results showed that more than 69% of the people surveyed consider that the
work environment is not developed in the Provincial Municipality of Utcubamba, that
is, 6 out of 10 public servants state that trust does not predominate in their workplace
environments, emotional support or cooperation between colleagues and bosses;
In addition, factors were identified (Vision with meaning, influence - mobilization,
teamwork, incentive, support for their collaborators, search for solutions, trust,
compliance with the rules and motivation), which allowed the development of a
leadership model that allows to improve the working environment in times of a

COVID pandemic 19 public officials of a local government.

Keywords: Work environment, leadership, public official, municipality
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1.1 Realidad Problematica

1.1.1 Contexto Internacional

Gonzalez (2017) manifiesta que, las autoridades de la organizacibn Mao
Underaction, de Ecuador, de la ciudad de Tungurahua utilizan un estilo
comunicacional que afecta las relaciones interpersonales entre empleados
generando desconfianza e inseguridad al momento de compartir ideas por miedo a
ser criticados y sentirse poco importantes o inferior, factor que a su vez no les
permite desempefarse de una manera eficiente dentro de la organizacion, por otro
lado, existe una sobrecarga laboral trayendo como consecuencia desmotivacion
laboral y un inadecuado clima laboral; para solucionar esta problematica se
implementé un programa de liderazgo que permiti6 mejorar la comunicacion

organizacional y aumentar los niveles de clima laboral.

Pérez y Fernandez (2020) refieren que, los trabajadores de una empresa
transnacional de Espafia, manifiestan que la ausencia de reconocimiento,
retroalimentacion y la falta de involucramiento de los lideres impacta negativamente
en las variables, para fortalecer el clima laboral se elaboraron talleres de motivacion
y compromiso laboral que permiti6 mejorar el clima laboral y llegar a las metas

planificadas.

Botello et al., (2021) indican, que los colaboradores de la Universidad de
Ciencias Médicas de Villa Clara de Cuba, expresan que debido a las exigencias del
Gobierno por entregar cuentas a la sociedad acerca de los avances del proceso de
evaluacion y acreditacidon institucional, han aumentaron los niveles de conflicto
entre compafieros, se podia percibir una inadecuada comunicacion, desconfianza
al momento de realizar trabajos cooperativos y un débil clima laboral; para mejorar
esta problematica el &rea de recursos humano implementé un programa anual para
fortalecer las habilidades blandas de los lideres para mejorar el clima laboral y la

confianza con sus equipos de trabajo.
1.1.2 Contexto Nacional

Quispe y Paucar (2018) precisan que, los servidores del Banco de Crédito del
Peru de la ciudad Huancavelica perciben a sus superiores como jefes autoritarios,
no consideran las opiniones ni las ideas de los asistentes al momento de tomar

decisiones, existe escasas actividades de motivacion, recreacion y reconocimiento,

12



ademas en la designacion de funciones no se respeta el perfil de cada profesional,
para mejorar esta problematica se implementé un programa de Liderazgo

transformacional para que los jefes desarrollen sus competencias laborales.

Ramirez (2017) precisa que, la alta direccion no han desarrollado las
destrezas necesarias para gestionar de manera armoniosa el ambiente de trabajo,
esta circunstancia genera que la comunicacion informal y el malestar de los
trabajadores y clientes aumenten, ademas, precisaron que los responsables no
designan roles, no supervisan, no muestran seguridad en la toma de decisiones,
generando un ambiente de trabajo hostil, para solucionar esta problemética la
institucion realizé talleres de motivacion, trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion
asertiva permitiendo fortalecer el clima laboral impactando el desempefio de los
colaboradores.

Quintana y Vargas (2018) indican que la percepcion que tienen los
colaboradores de una Institucion Educativa de la zona urbana del departamento de
Cajamarca es desfavorable por las pésimas politicas que no contribuyen a un clima
laboral motivador, para mejorar el ambiente de trabajo la direccién administrativa
incluyé en su plan operativo actividades recreativas y de capacitacion para mejorar

el ambiente de trabajo y la motivacion de los servidores.
1.1.3 Contexto Local

En la Municipalidad Provincial de Utcubamba del departamento de Amazonas,
mediante una entrevista realizada al jefe de recursos humanos de dicha entidad, se
conocié que los jefes, directores y gerentes no han recibido capacitacion en temas
de manejo del ambiente laboral, liderazgo, gestion de equipos, dialogo, habilidades
directivas, asimismo, mencioné que no se evalla el desempefio de los funcionarios,
por lo tanto, se desconoce si los jefes, directores y gerentes poseen las habilidades
y las competencias que solicita el perfil del puesto que desempefia, ademas, en el
afo 2020 las areas administrativas no llegaron al 100% de ejecucion de su plan

operativo ni del presupuesto asignado.

En la actualidad debido a la pandemia de la COVID — 19, se implement¢ el
trabajo via remoto, sin embargo, existe conflictos entre jefes y colaboradores, se
percibe una comunicacién organizacional agresiva, inadecuadas relaciones

interpersonales, ausencia de trabajo en equipo, supervision y control de manera

13



autoritaria, generando en la Municipal Provincial de Utcubamba un mal clima laboral

gue se ve reflejado en las metas de cada area de trabajo.

La presente investigacion servira para elaborar un modelo de liderazgo que
influya positivamente para fortalecer el clima de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Utcubamba del departamento de Amazonas.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 A nivel Internacional

Ortiz (2018) en su trabajo titulado Clima Organizacional y su relacion con el
Estilo de Liderazgo directivo en el Colegio Publico del Poder Ciudadano “Benjamin
Zeleddn Rodriguez”, en Nicaragua; tuvo como propadsito identificar la relacion entre
clima organizacional y liderazgo, la metodologia se trabajé segun el enfoque
cuantitativo, se utilizd la técnica encuesta y se analizan los resultados de un
cuestionario de clima laboral y de liderazgo aplicado a 64 personas de séptimo
grado, ademas, 24 docentes, 1 directora y 1 subdirector; concluyendo que segun la
muestran recogida existe una tendencia en el nivel favorable; los resultados fueron
que el 11% de la poblacion investigadas percibe el clima laboral como bueno, el
23% como muy bueno, el 53% como malo y el 13% de los encuestas lo perciben

como muy malo.

Betancur (2019) en su investigacion liderazgo en el clima laboral de la
Corporacién Colombiana de investigacion Agropecuaria Agrosavia, su propésito fue
identificar la relacion de liderazgo y clima; la metodologia que se utilizd, contd con
el método cuantitativo, descriptivo y correlacional, la técnica utilizada es la
encuesta, se ejecutd el cuestionario de liderazgo y el cuestionario de clima; en
donde los resultados muestran una relacion positiva entre liderazgo y clima laboral,
asimismo las dimensiones (coordinacion, confiabilidad, desarrollo, ausencia de
favoritismo) tiene un 53% en la categoria media alta, y en la dimensién orgullo por
el trabajo existe una tendencia del 43% en el nivel muy alto; por finalidad se
concluye que las habilidades de liderazgo influyen significativamente en el ambiente

de trabajo, generando mejores relaciones interpersonales entre colaboradores.

Gonzales et al., (2018) investigaron el liderazgo en el clima organizacional
de las empresas, teniendo como proposito determinar la influencia del liderazgo

sobre el clima organizacional, metodologia utilizada fue de enfoque cualitativa, se

14



analizé el liderazgo y el clima laboral en la empresa de Ambato en el pais de
Ecuador, se ejecutd el cuestionario de clima laboral y liderazgo, asimismo
entrevistas a funcionarios para recoger informacion primaria; la poblacién estuvo
compuesto por 50 empleados de la empresa en Tungurahua, el 50% de
colaboradores manifestd en las entrevistas que la empresa no brinda la
infraestructura basica para realizar las actividades de manera eficiente, el 48% de
los empleados indicaron verse afectados por el manejo inadecuado de las
condiciones laborales; donde se concluyd que los estilos comunicaciones, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales inadecuadas, impactan

negativamente en la motivacion, productividad y confianza de los servidores.
1.2.2 A nivel nacional:

Ruiz (2019) estudi6 el liderazgo y el clima organizacional en la Asociacion de
Bienestar Social Seis de Agosto- Lima 2019, el propdsito fue identificar la relacion
de liderazgo y clima organizacional; la poblacion estuvo conformada por 45
colaboradores; se trabajé con una metodologia de tipo aplicada, con disefio
descriptivo correlacional, no experimental; se ejecutdé como instrumento el
cuestionario de clima y liderazgo; asimismo, se usO técnica de encuesta; los
resultados mostraron que existe relacidbn positiva entre liderazgo y clima
organizacional, ademas el 78% perciben su clima laboral en el nivel destacado, y
el 22% de la muestra como un clima laboral desarrollados, este estudio concluyé
que las dimensiones de liderazgo se relacionan significativamente con la variable

de clima laboral.

Sanchez (2019) estudié liderazgo y clima organizacional en una Institucion
Educativa publica del Callao; su propdsito fue identificar la relaciéon entre el
liderazgo y las dimensiones del clima organizacional, la metodologia estuvo
orientada al tipo cuantitativo, descriptivo correlacional; la muestra fuer 72 docentes
a quienes se les administr6 el cuestionario de clima laboral y liderazgo, la técnica
utilizada fue la encuesta, para, ambos instrumentos contaron con validez y
confiabilidad; los resultados, arrojaron una la relacidon entre ambas variables,
asimismo, el 54% de la muestra percibe su clima laboral como inadecuado, el 38%

como un clima regular y el 7% lo considera adecuado, en tal sentido, se concluy6
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qgue las dimensiones de liderazgo influyen de manera significativa en el ambiente

subjetivo de trabajo.

Castillo et al., (2019) liderazgo y clima organizacional en trabajadores de
establecimientos de salud de una microred de Lima, tuvo como objetivo encontrar
la relacion de ambas variables, el estudio fue descriptivo transversal y correlacional
realizado en trabajadores de establecimientos de salud de la ciudad de Huaraz,
Peru, se aplicdé el cuestionario de clima laboral y liderazgo ambos validos y
confiables al contexto de la poblacién, los resultados encontrados, el 54,5%
presentaron liderazgo transaccional y 55,7% transformacional alto y bajo,
respectivamente, el nivel de liderazgo de la gerente de la microred fue medio (50%),
ademas el 44% de la muestra percibe su clima laboral de manera inadecuada, 39%
como adecuado y el 17% de los encuestados lo percibe como muy adecuado.

Concluyendo que, a mayor liderazgo, mejor sera el clima organizacional.

Melendez (2019) Influencia del liderazgo en el clima laboral del personal
administrativo de la Unidad de Recursos Humanos - Red Asistencial Amazonas,
tuvo como objetivo encontrar la relacion de ambas variables, el estudio fue
descriptivo transversal y correlacional realizado en trabajadores de la Unidad de
Recursos Humanos, se aplicé el cuestionario de clima laboral y liderazgo ambos
validos y confiables al contexto de la poblacion, los resultados encontrados, fueron
que el 42.9% de los colaboradores percibian su clima laboral como regular, el 42%
es decir 4 de cada 10 colaboradores percibian su ambiente de trabajo como bueno,

y el 4.8% de su poblacién percibian un clima laboral muy bueno.
1.2.3 Anivel Local

Monzon (2018) realizé una investigacion titulado estrategias para mejorar el
clima organizacional en la Direccién Regional de la Producciéon, Amazonas 2018,
el propésito fue proponer estrategias para fortalecer el clima organizacional; la
muestra estuvo compuesta por 13 servidores, la metodologia tuvo un enfoque
cuantitativo propositivo, con disefio no experimental, descriptivo; se aplicoO un
cuestionario y la técnica encuesta para recoger informacién; los resultados precisan
que , el 38% de los encuestados manifiestan que casi nunca han sentido motivacion

por parte de su jefe, el 23% indica que nunca han tenido relaciones interpersonales
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con sus compafieros de trabajo, se concluyé que los colaboradores conocen cuales
son sus funciones, politicas y procedimientos organizacionales, sin embargo
necesitan implementar una estrategia que permitan mejorar las relaciones entre

jefe — colaborador.

Olivares (2019) el presente informe de tesis titulado clima organizacional en
la Municipalidad Distrital de Jazan- Provincia de Bongara, 2018, su propésito fue
identificar los niveles de clima organizacional, se trabajo con la metodologia de
enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo simple; la muestra estuvo conformada
por 15 servidores, se aplicod cuestionario y encuesta; los resultados muestran que
el 53% de la muestra perciben su clima organizacional de manera regular, es decir
ni excelente ni deficiente, el 46.7% precisan que es bueno; concluyendo que 4 de
cada 10 encuestado no estd de acuerdo con la remuneracion que percibe,

considerando irracional para el gasto de la canasta familiar.

Zelada (2020) investigo el clima organizacional y desempefio laboral en la
DIRESA de Amazonas — Chachapoyas, el propésito fue identificar la relacién entre
clima organizacional y desempefio; la metodologia utilizada tuvo un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, descriptivo correlacional, se utilizé la
técnica encuestas y el cuestionario; la poblacion estuvo compuesta por 40
servidores administrativos de la entidad; los resultados precisan que el 85% de la
muestra que representa a 34 servidores perciben el ambiente laboral como regular,
un 12,5% manifiestan que es adecuado y sélo el 2.5% indican que es inadecuado,
en la dimension autorrealizacion existe un predominio en el nivel regular; en la
dimensién involucramiento existe una similitud; en referente al desempefio laboral
el 85% lo percibe como medio, sin embargo, el 10% considera un nivel bajo y el 5%
lo considera en el nivel alto; por otro lado, se concluyé, que los servidores perciben
las condiciones laborales de una manera inadecuada, afectando directamente el

ambiente de trabajo.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Teoriadel liderazgo

1.3.1.1 Conceptos

Ruiz (2019) lo define como aquellas caracteristicas subyacentes que una

persona deja notar de manera evidente en sus interacciones diarias con sus
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seguidores, por ejemplo, al momento de retroalimentar, supervisar, evaluar,

recompensar a su equipo de trabajo.

Segun Louffat (2015) precisa que es una persona tiene poder para influenciar
en cada integrante de su equipo, para realizar las actividades de manera colectiva

con eficiencias, reduciendo los costos y recursos.

Robbins y Coulter (2013) manifiestan que liderazgo es tener la capacidad de
cambiar los pensamientos de tu equipo de trabajo para alcanzar objetivos en el
tiempo planificado por la alta direccion de una empresa, es asi que plantea tres

dimensiones importantes para desarrollar el proceso de liderazgo.

Benavides (2017) indica que lider equipos de trabajo, es trascender, dejar un
legado de inspiraciones que motivan a un grupo de personas a comprometerse con
su trabajo y alcanzar los indicadores establecidos por los jefes, asimismo

generando ambientes de trabajo de confianza y apoyo mutuo.
1.3.1.2 Modelo Conductual

Este apartado estudia las actitudes de los referentes de cada empresa, lo que
hacen y dejan de hacer, no obstante, estudian el comportamiento desde los rasgos

de personalidad. (Blake y Mouton, 1980)
1.3.1.3 Modelo Situacional

Este apartado esta enfocado en el colaborador, nos explica que existen cuatro
niveles de desarrollo del colaborador (nivel principiante, decepcionado, cauto y
efectivo) y que para cada uno de estos niveles existe cuatro estilos de liderazgo;
para el primer nivel se recomienda el estilo control, para el segundo nivel el estilo
supervisor, para el tercer nivel el estilo asesorado y para el cuarto nivel el estilo
delegar; y de esta forma se logra empoderar a un colaborador. (Hersey y Blanchard,
1988)

1.3.1.4 Modelo Participativo

Vroon (1964). Planed que los jefes deber ser lideres que primero analice las
circunstancia para luego utilizar uno de los cinco estilos que plantea, permitiendo

lograr un crecimiento profesional en su equipo de trabajo.

1.3.1.5 Modelos Emergentes
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Bass (1997) nos muestra un liderazgo diferente, sustentado en la ética y la
moral, enfocado en aumentar la conciencia de sus colaboradores, anadir valor en

cada actividad que se realice, direccionado siempre en las metas.
1.3.1.6 Modelo conductual

Litwin y Stringer, (1968) plantea que la conducta y el desenvolvimiento de un
lider estan influenciados por su ambiente laboral (cultura organizacional,
procedimientos, politicas organizacionales), si estos factores son motivadores le
ayudaran asumir retos y crecimiento profesional de su equipo de trabajo, se postulo

tres dimensiones.
i Lider Autoritario:

El lider se preocupa y direcciona su tiempo en lograr el poder y las
decisiones que toman es con el objetivo que su equipo de trabajo se convierta en

seguidores.

ii. Lider democratico:
Este lider se preocupa por la participacion de todo su equipo de trabajo, los
valores que prima es el dialogo, el consenso y el apoyo profesional.

iii. Lider “laissez faire”:
En esta dimension el lider muestra una postura de pseudoempoderamiento,
designa responsabilidades a su equipo de trabajo, sin validar que sus
miembros tengan las habilidades necesarias para que puedan hacer la
tarea asignada.

1.3.1.7 Funciones de Liderazgo
Gonzalez (2017) plantea las funciones de un lider
Prever:

El lider debe desarrollar la capacidad de ver las cosas antes de que suceda,
establecer los objetivos de manera alcanzables, conocer las necesidades de su
equipo de trabajo, designar responsabilidades segun las capacidades de cada uno,
ensefar las estrategias para alcanzar lo planificado, fijar tiempos prudentes para
cada meta.

Planear:
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El lider proyecta en un documento formal el futuro del area, registrando
posibles amenazas o variables extrafias del mercado que no se pueden controlar,

al mismo tiempo observar la viabilidad de cada meta y objetivo.
Organizar:

El lider coordina con las areas que son aliados estratégicos (marketing,
talento humano, contabilidad, logistica, comercial) para dar cumplimientos a sus
estrategias y lograr los objetivos planificados, ademas establece formalmente el
organigrama, el manual de organizaciones y funciones, reglamentos y estatutos de

la organizacion o area de trabajo.
Decidir:

El lider asume la posicion de comunicar una decision que cambiara el rumbo
de las estrategias y actividades que realizan el equipo de trabajo con el propésito

de hacer las cosas con menos tiempo y menos recursos.
Coordinar:

El lider desarrolla la capacidad de lidiar a través de consensos con su equipo
de trabajo, para realizar un trabajo alineado y apoyado con las cualidades de cada

uno.
Controlar:

El lider tiene que controlar todas las situaciones, al mismo tiempo tiene que
estar enterado de las decisiones de sus colaboradores, para intervenir de inmediato
en una accion que puede perjudicar la estrategia planteada para alcanzar la vision

del area.
Evaluar:

El lider analiza cada actividad realizada de las estrategias, al mismo tiempo
plantea mejorar para alcanzar las metas al cien por ciento, realiza retroalimentacion

a cada integrante para mejor el desempefio laboral.

Ordenamiento de las actividades:
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El lider desarrolla su capacidad de automotivacion, estimula a su equipo de
trabajo para realicen las actividades segun los procedimientos aprobados por la
organizacion.

Asignhacion de los roles:

El lider desarrollar esta habilidad para conocer las cualidades de su equipo
de trabajo y designar responsabilidades segun las fortalezas de cada uno, al mismo

tiempo genera apoyo para los integrantes que recién estan integrandose a la

organizacion.
Aplicacién de sanciones:

El lider a través de las evaluaciones de desempefio, rendimiento y
retroalimentacion recompensa de manera emocional o econémica a su equipo,
segun las normativas de la institucion, por otro lado, también puede sancionar

aguello colaboradores que no han cumplido con sus actividades designadas.
Distribucion de facilidades:

El lider utiliza su parte emocional y subjetiva para distribuir las facilidades de
horarios, funciones y responsabilidades del equipo de trabajo, siempre y cuando

los integrantes demuestren una actitud responsable por la organizacion.
Mantenimiento de la unidad:

El lider ante una circunstancia adversa tiene que predominar el deber de
salvaguardar el area de trabajo, sea por ataques internos o externos de la
organizacién, luchar porque conseguir el presupuesto acordado, y asi lograr

conseguir la metas en comun.
Toma de decisiones:

El liderazgo se caracteriza por estar en constante proceso de toma de
decisiones, realizar estas actividades de manera habitual permite al lider desarrollar

su capacidad de negociacion y evaluar los resultados de sus decisiones.
1.3.1.8 Dimensiones del modelo de liderazgo

Fischman (2016) Los lideres organizacionales tienen el compromiso de

alinear los objetivos organizacionales con los objetivos personales de cada
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colaborador, con la intencion que cada integrante de la institucion se sienta

identificado.
Lider Transformacional

Es un lider inspirador, preocupado por generar cambios en su equipo de
trabajo, construye una vision con el apoyo de sus seguidores, retroalimenta
seguidamente, le preocupa el desarrollo humano de sus colaboradores, ademas se

caracteriza por predicar con el ejemplo.
Lider coach

Es un lider que tiene como principio acompafar al crecimiento profesional
de sus seguidores, las técnicas que utiliza es la comunicacion efectiva, las
preguntas abiertas, los acuerdos para alcanzar metas y monitoreo. No se enfoca
en las areas de mejora de su equipo de trabajo, sino en sus capacidades, de poder
difundir que ellos también son capaces de lograr lo propuesto, y explotar sus
habilidades, capacidades al momento de realizar o poner en marcha una actividad
demostrandose asi mimos de lo que son capaces de realizar si se tienen confianza

ante cada accion que realizan en base a una meta u objetivo.
1.3.2 Teoria de Clima laboral:
1.3.2.2 Conceptos

Es el conocimiento o impresion que una persona tiene ante un ambiente
donde se desarrollan diferentes actividades, en la cual ella es una de las que
interviene dentro de su realizacién, también sobre la cultura, procedimiento,
politicas, ordenanzas, estilos de liderazgo, programas de evaluacién, recompensa

y sanciones de la organizacion.

De acuerdo a la evaluacion del clima laboral, existen posiciones opuestas; la
primera que manifiesta que se deberia evaluar segun los factores organizacionales
(politicas, procedimiento); la segunda indica que se deberia evaluar de manera
subjetiva, pensando en la percepcion de las actividades que suceden en el

ambiente de trabajo. (Quispe y Paucar, 2018)
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Litwin y Stringer, (1968) refiere que el clima laboral tiene importancia en el
mundo subjetivo, que se puede percibir desde la comunicacion informal, actitudes,

valores, motivaciones y creencias de los colaboradores.
1.3.2.3 Tipos de Clima laboral:

Likert (citado por Brunet, 1987) muestra que el comportamiento de los
subalternos esté relacionado causalmente con el comportamiento de los superiores
y se debe a las restricciones organizativas que sus subalternos conocen, ya que
son previamente estipulados y difundidos entre ellos.

a) Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador.

Se denomina que en este aspecto el lider desconfia de su grupo y tiene en
cuenta Unicamente los aportes de los coordinadores, en donde el grupo de
seguidores realizan su tarea asignada mediante amenazas, y pocas veces

recompensada. Estas son solo pautas, ya que parecen ser aceptables.
b) Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista.

Los lideres desconfian de su grupo y Unicamente aceptan los puntos de vista
de los coordinadores, lo cual conlleva a que, por lo general, tenga su propia

resistencia.
c) Climatipo participativo: Sistema lll — Consultivo.

Aca el lider confia en sus empleados. Los gerentes que son los que tienen
mayor grado a cada instante toman decisiones aqui, pero todos pueden tomar
algunas decisiones. Aqui trabajan en un entorno activo y ordenado. Mediante una
disposicion buena de parte de los trabajadores, lo cual conlleva a generar

responsabilidad de sus acciones.
d) Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.

Los lideres tienen confianza ante sus seguidores y la relacion entre ellos los
motiva y los hace completamente aceptables para todos, por lo que se marcan las

metas que la empresa debe alcanzar.
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1.3.2.4 Caracteristicas del Clima Laboral
Rodriguez (2001) menciona que el clima se caracteriza por:

Mantenerse como organizaciones, se considera mediante una estabilidad de clima
laboral dentro de ella, y siendo permanente a pesar de cambios que se puedan

propiciar.

Los colaboradores mediante su compromiso e identificacion con la
organizacién, moderan sus comportamientos y actitudes para no afectar a la

estabilidad laboral dentro de la organizacion.

Pritchard y Karasick, (1973) precisa las siguientes caracteristicas del clima

laboral:

Autonomia: Es la facultad o libertad que toma una persona o entidad ante el
desarrollo de una actividad, proceso, toma de decisiones o acciones que realizan

segun su criterio u opinién personal, demostrando una responsabilidad de si mismo.

Conflicto y cooperacion: Se hace referencia a varios motivos como pueden ser
personalidades diferentes u opuestas que los colaboradores puedan tener, asi
mismo la presién que un colaborador pueda dentro de su trabajo generando una
sobre carga laboral, y principal se diria que el origen que puede dar prioridad a un
conflicto seria el no tener los objetivos o metas en comun dentro de una
organizacién, y de otro lado la cooperacion es el desarrollo o el esfuerzo que los
colaboradores hacen ante el cumplimiento de una meta en comuin, acompafiado de

apoyo incondicional de parte de la organizacion.

Relaciones sociales: Se da mediante la comunicacion que pueda fluir entre
colaboradores dentro de una organizacion, lo cual se podria decir que se dan con
la finalidad de compartir conocimiento o informacion, ya que es algo comun en las
organizaciones como el dialogar inquietudes o soluciones ante un problema, la cual

da inicio a una amistad tanto laboral como social.

Estructura: Es un proceso que engloba a un fin en comudn, en la cual se informa
sobre acuerdos que el colaborador debe de considerar ante la realizacion de una
actividad o tarea asignada, lo cual se debe regir a los aspectos previamente

establecidos con la finalidad de realizar una actividad de manera eficiente.
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Remuneracion: Es la compensacion o pago por el servicio que brinda el
colaborador a la organizacién, mediante las actividades asignadas y realizadas del

mejor modo posible, incrementando la productividad dentro de una organizacion.

Rendimiento: Es el resultado del esfuerzo por parte del colaborador y del
reconocimiento o remuneracion que la organizacion le brinda al colaborador, por la
realizacion de un trabajo bien hecho, de acuerdo al potencial empleado por el

colaborador.

Motivacion: Es uno de los pilares importantes dentro de una organizacion, ya que,
al desarrollarse esta capacidad dentro de una organizacion, los colaboradores se
sienten implicados, animados a poder brindar su mayor potencial en sus actividades

por realizar para el cumplimento del objetivo organizacional.

Estatus: Es el puesto que ocupas dentro de una organizacion que incluye las
diferencias jerarquicas o el poder que conlleva cada puesto de trabajo dentro de

una organizacion.

Flexibilidad e innovacién: Es la voluntad que tienen tanto las organizaciones
como los colaboradores asumiendo o estando aptos hacia el cambio para bien, asi
mismo a afrontar nuevas expectativas que generaran un mejor futuro referente a lo
realizado o la lo rutinario dentro de una organizacion, esto incrementa las
proyecciones que se generan en la actualidad mediante adoptar nuevas y

novedosas acciones ante lo realizado cominmente.

Centralizacion de la toma de decisiones: Es el analisis donde la organizacion
realiza con la finalidad de poder definir qué nivel o puesto jerarquico, pueda asumir
una responsabilidad organizacional, mediante la cual se debe tomar con acciones
previamente estudiadas o investigadas amparada por un plan estratégico ante las

tomas de decisiones que se puedan generar.

Apoyo: Es el amparo o respaldo que la organizacién brindar a sus colaboradores
para su desarrollo tanto en las actividades laborales asignadas, asi como también
en los aspectos personales que el colaborador pueda tener en diferentes
circunstancias, tanto que estas circunstancias tengan o no que ver con el trabajo

gue este colaborador desarrolla dentro de la organizacion.

1.3.2.5 Dimensiones del Clima Organizacional
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Litwin y Stringer, (1968) propone nueve dimensiones en el clima de una

organizacion.

Estructura: Se caracteriza por la percepcion que tienen los colaboradores sobre

las politicas, normativas, procesos, los niveles burocraticos de comunicacion.

Responsabilidad: Se caracteriza por el sentimiento que colocan los colaboradores
al momento de hacer sus actividades diarias, el deseo de cumplir en el tiempo y en
la forma establecidas para hacerlas, tendré influencias la relacion que exista entre

el jefe y los integrantes del equipo de trabajo.

Recompensa: Se caracteriza por la percepciéon que tienen los colaboradores sobre
el desemperfio de su trabajo y la generosidad de la empresa para recompensar el

esfuerzo por realizar un excelente servicio.

Desafio: Se caracteriza por las metas, objetivos y la visién retadora propuesta por
la alta direccién de una organizacion, los colaboradores se sienten motivados

cuando las metas alcanzables.

Relaciones: Se caracteriza por la percepciéon que los colaboradores detectan
dentro de su trabajo, es decir los estilos de comunicacion, las interacciones entre

comparieros y jefes.

Cooperacion: Se caracteriza por un ambiente de trabajo donde prima el espiritu
de apoyo entre compafieros de trabajo, tanto en los colaboradores de mandos

directivos como operativos.

Estandares: Se caracteriza mediante los buenos procedimientos, servicios y
productos que proporciona la organizaciéon a sus clientes, tanto interno como

externo.

Conflictos: Es la percepcion de los colaboradores sobre la capacidad de
negociacion, asertividad y empatia que tienes los jefes para manejar los conflictos,
aceptar opiniones, debates sin faltar el respeto ni violar las normas de convivencia

laboral.

Identidad: Es la percepcion de sentirte parte de la organizacion, como un elemento
valioso para ese grupo de personas, compartes la vision de la empresa, del area'y

del puesto de trabajo.
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1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema General

¢De qué manera el modelo de liderazgo mejorara el clima laboral de la
Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021?

1.4.2 Problemas Especificos

a. ¢Cual es percepcion del clima laboral en la Municipalidad Provincial

Utcubamba, Amazonas, ¢20217?

b. ¢ Cuales son los factores del modelo de liderazgo que mejorara el clima

laboral en la Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 20217

c. ¢, Cudl sera el disefio del modelo de liderazgo que mejorara el clima laboral

en la Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021?
1.5 Justificacién e importancia del estudio

La importancia ante nuestra investigacion es, porque la municipalidad
provincial de Utcubamba viene presentado problemas de relaciones
interpersonales, comunicacion organizacional, trabajo en equipo, bajo rendimiento
laboral, percibiéndose un clima laboral hostil, siendo necesario conocer las
opiniones de los servidores publicos para diagnosticar los niveles de clima laboral
y de esta forma proponer estrategias bajo un marco tedérico de las acciones a tomar
por parte de los encargado del bienestar laboral en la entidad, en este caso que
permita a la oficina de recursos humanos de la municipalidad implementar
programas para mejorar el clima laboral de la institucion y de esta formar se pueda

cumplir con las metas del plan operativo 2021.

Justificacién practica: Segun los objetivos en estudio, los resultados
permitiran diagnosticar la percepcion de los colaboradores frente al clima laboral
para recomendar estrategias de cambios que mejoren los procesos administrativos

y ambiente laboral.

Justificacidn tedrica: Este proyecto de investigacion se lleva a cabo empleando los
conceptos y teorias relacionadas a liderazgo y clima laboral, las mismas que
proporcionan las dimensiones e indicadores que seran empleadas para buscar la

solucion al problema correspondiente; en ese sentido, la investigacion como valor
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tedrico ostentaria el ser un precedente para futuras investigaciones, replicaciones

o refutacion de otros modelos tedricos

Justificacion Metodoldgica: se desarrollard mediante la recaudacién de
informacion concreta o cifras confiables del presente estudio, se utilizara la
encuesta como técnica, y el cuestionario como instrumento, que seran validadas
por profesionales expertos, para lograr obtener datos reales y confiables para el

resultado de nuestros objetivos.
1.6 Hipotesis

H1: La propuesta del modelo de liderazgo mejora el clima laboral en la

Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

Ho: La propuesta del modelo de liderazgo no mejora el clima laboral en la
Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

1.7 Objetivos:
1.7.1. Objetivo general

Proponer un modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral en la
municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

1.7.2. Objetivos especificos

a. Diagnosticar la percepcién del clima laboral en la Municipalidad

Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021.

b. Identificar los factores de un modelo de liderazgo para mejorar el clima
laboral ante la COVID 19 en la Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas,
2021

c. Disefiar un modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral ante la

COVID 19 en la Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021
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2.1 Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo descriptiva — proyectiva

Descriptiva: ya que nos permite describir la realidad problematica que existe
en la Municipalidad Provincial de Utcubamba en relacién a la variable clima laboral.

Proyectiva: se concreta mediante la elaboracion de un plan o procedimiento,
como solucién de un problema o necesidad de tipo practico, a partir de un
diagndstico preciso de las necesidades del momento.

Para este estudio se va trabajar con un modelo de liderazgo para mejorar el clima
laboral.
2.1.2 Disefio de investigacion

El disefio del estudio, es no experimental, de acuerdo a lo sefialado por
Hernandez et al., (2010) dichas variables de estudio no se manipularan de merea
deliberada (p. 152).

Es de Tipo Transversal, porque segun Hernandez et al., (2010)se recabara
la informacién, en un Unico tiempo, buscando descifrar las variables y hacer un
diagnéstico acerca del clima laboral de la Municipal Provincial de Utcubamba (p.
154).

Es de Enfoque Cuantitativo, para Hernandez et al., (2010) este enfoque,
hace uso de métodos que van a permitir analizar con certeza las hipotesis
disefiadas de su contexto, asi como aportar evidencias en funcion a los
lineamientos del estudio (p. 128). Mediante este enfoque se cuantificaran los
resultados por obtener, empleando el andlisis estadistico, para llegar a los objetivos

propuestos, validando los resultados encontrados.

([ o )

\@/

J

Figura 1 Esquema disefio de investigacion

Donde: Dx: Diagndstico, Tx: Andlisis teorico y de la entrevista, Px: Propuesta
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2.2. Variables

Operacionalizaciéon de variable

2.2.1. Definicion Conceptual:
Variable dependiente: Clima Laboral

Litwin y Stringer, (1968) define el clima laboral como los efectos subjetivos,
conocidos del sistema formal e informal de los administradores y de diferentes
factores del ambiente donde se desenvuelven, se considera muy importante las
actitudes, creencias, valores y motivacion de los colaboradores dentro de una
organizacion a donde pertenecen.
Variable Independiente: Liderazgo

Ruiz (2019) lo define como el conjunto de rasgos y habilidades que tiene un
lider al momento de interactuar con su grupo de seguidores logrando que estos
logren cumplir con los objetivos y estrategia plantadas por una organizacion, siendo
asi que el estilo de liderazgo mas se caracteriza por los rasgos, habilidades y
conducta ya que es un patron que caracteriza a un lider y hace la diferencia ante

los demas.

2.2.2. Definicién Operacional
Variable dependiente: Clima Laboral

Reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcion, conocimiento que
los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan, todos con una vision
0 meta en comun tanto como de la organizacion y también de los colaboradores.
(Quispe y Paucar, 2018)
Variable Independiente: Liderazgo

“Un proceso por el cual una persona determina un objetivo que deberan
lograr otras personas y las motiva a perseguir la concrecién de ese objetivo con
eficacia y compromiso pleno”, donde el lider desarrolla conjunto fases donde su
finalidad es transformar al grupo mediante la concertacion de una meta en comun
(Kofman, 2010)
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Tabla 1 Operacionalizaciéon de Liderazgo

Variable Dimensién

indicadores items

Técnicas e

instrumento

Lider Transformacional

Vision con significado
Influencia — Movilizacién
Trabajo en equipo

Incentivo

Liderazgo

Lider coach

Apoyo a sus colaboradores
Busqueda de soluciones
Confianza
Cumplimiento de las normas

Motivacion
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Tabla 2 Operacionalizacién de Clima Laboral

Variable Dimension Indicadores items _Tecmcas N
Instrumento
1.El entorno de mi oficina es el adecuado.
Infraestructura . o . . . .
Estructura 2.El mobiliario (computadora, escritorio, etc.) me ayuda a cumplir con mi trabajo  Observacion
Perfil de puesto 3.El perfil de puesto tiene relacidén con las funciones que realizo
4.El perfil de puesto esta actualizado (habilidades, objetivo, misién y visién) Entrevista
5.Cuento con libertad para proponer nuevos procesos administrativo Cuestionario

Autonomia
Responsabilidad
Supervision
Beneficios
Recompensa - —
Asignacion laboral
Clima Metas
Laboral Desafios
Habilidades
Jefe — colaborador
Relaciones

Confianza

Cooperacion

Apoyo Laboral

Apoyo emocional

Estandares

Desempefio

6.Tengo la libertad para planificar mis actividades diarias

7.Mi jefe solicita informacién de mis actividades de manera respetuosa
8.Mi jefe supervisa progresivamente mis logros

9. Reconozco los beneficios econémicos que brinda la organizacion.
10.Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial.

11.Las metas impartidas por el jefe son razonables

12.Los objetivos de mi puesto son alcanzables

13.La entidad realiza capacitaciones para mejorar mis habilidades
14.Las actividades que realizo mejora mis habilidades

15.Mi jefe valora mis aportes

16.Mi lider generalmente apoya las decisiones que tomo

17.Mis comparfieros tienen en cuenta mis opiniones.

18.Mis compafieros desean trabajar conmigo

19.Mi jefe me ensefia cuando desconozco algun proceso o actividad laboral
20.Mis compairieros de trabajo me apoyan en mis funciones diarias
21.Soy aceptado por mi grupo de trabajo

22.Mis comparfieros me brindan su atencién en momentos de tensiébn emocional.

23.Mi jefe evalla el desempefio laboral cada 6 meses
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12.Metodologia

Discrepancia

Conflictos -
Manejo de
conflictos
15.Sentimiento de
. pertenencia
Identidad

Compromiso laboral

24.Conozco la metodologia empleada para evaluar el desemperfio laboral

25.EI jefe escucha todos los puntos de vista en la toma de decisiones.

26.EI jefe reorienta los errores en el trabajo.

27.El jefe soluciona los conflictos en privado, conversando con los involucrados
28.Mis comparieros solucionan los conflictos a través del dialogo

29.Me interesa el futuro de la institucién

30.Me esfuerzo al maximo para brindar un excelente servicio al usuario

31.Cumplo con mis actividades laborales, no importa la circunstancia
32.Soy consciente de la labor que cumplo en la institucion
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion
Segun Hernandez et al., (2010) “la poblacidon viene a ser el conjunto de

varios casos que coinciden con un sin numero de caracteristicas”. (p.174)

Para esta investigacion la poblacion estara conformada por 550 colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba — Amazonas.
2.3.2 Muestra

Hernandez et al., (2010) nos indican que “La muestra en esencia es una

parte del total de la poblacion”. (p.176)

Para esta investigacion la muestra estard conformada por 226 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba — Amazonas.

La muestra se calcul6 segun la siguiente formula.

Nn=__Z2*xNx*xp=*q N(N-1)*(e)2+(Z2*p *q)

Donde:

n: Tamafo de la muestra.
N: Valor de la poblacion.
p: Probabilidad de éxito
g: probabilidad de fracaso
Z: indice de confiabilidad
e: margen de error.
Desarrollo:

Datos:

n: ¢?
N: 550
p: 0,50
g: 0,50

Z:95% = 1,96
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e: 0,05

Reemplazo de valores:

n= (L96)2x490x050x050
(490-1) (0,05)2+ (1,96)2 x 0,50 x 0,50)

n=__528.22

2.1829

n = 226 colaboradores

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas

Bernal (2010) precisa a la encuesta como una técnica muy utilizada en las
investigaciones y ésta hace uso de un cuestionario con preguntas claras, orientadas
a la busqueda de falencias o a cualquier situacion que se desea investigar, ésta
debe ser de acuerdo al tema de estudio. La entrevista es una técnica que se emplea
cuando la investigacion requerida por el investigador es conocida por otras
personas (Hurtado, 2000).

En la presenta investigacion se va emplear la técnica de encuesta y
entrevista.

2.4.2 Instrumento

El instrumento que se va utilizar para obtener los datos de la poblacion investigada
es el cuestionario, relacionado a la variable de clima laboral; se va trabajar con 32
preguntas elaboradas segun la descripcion de las dimensiones de clima laboral de
Litwin y Stringer, (1968) que buscaran medir las percepciones de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, con la escala de Likert de 1
a 5, el instrumento tendra requisitos de confiabilidad, validez y objetividad; los
cuales se realizan mediante la técnica de juicio de expertos y procesos estadisticos,
de acuerdo a lo que manifiestan los autores Hernandez et al., (2010) que un
cuestionario viene a ser un conjunto de interrogantes que busca medir uno o0 mas

variables. (p. 217)
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2.4.2.1 Validez de un instrumento

Tabla 3. - Validez del instrumento

Juicio de Experiencia
expertos Profesion Especialidad | profesional Cargo Juicio
Mg. Luis
Alfonso
Coronado Psicologia Tutor en entornos virtuales de
Vives Psic6logo organizacional 12 afios la EAP de psicologia Aplicable
Mg. Anali Docente de la USAT - DAC
Milagros Psicologia de seguimiento al egresado
Ramos Diaz Psicologa organizacional 14 afos de la UCV Aplicable
Psicologo
Organizacional Gestor del
Mg. Moisés e Ingeniero Talento Consultor del Desarrollo
Reyes Pérez Industrial Humano 8 afos Humano Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
2.4.2.2 Confiabilidad de un instrumento

Es el grado en que la aplicaciéon repetida del instrumento a las mismas
unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales resultados,

asimismo es la exactitud de la medicion. (Hurtado, 2000)

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,85 32

Luego de aplicar, recoger y procesar los datos, se obtuvo un valor alfa de
0.85 en el cuestionario de clima laboral, lo que indica una fiabilidad buena del
instrumento para interpretar los resultados obtenidos y tomar las mejores

decisiones para la poblacion evaluada

2.5 Procedimiento de analisis de datos

En un primer instante se identificaron las variables de estudio segun la
problematica a evaluar, se defini6 como clima laboral y liderazgo, acto seguido se
redacto la formulacién del problema, objetivos e hipdtesis. Luego se considero el
marco teorico, en la cual se incorporaron los estudios internacionales, nacionales y

locales, asi como también se fundamenté con las teorias y finalmente se redacté
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la metodologia, donde esta contemplado la construccion del cuestionario el cual
pasara por el juicio de 3 expertos quienes validaran la coherencia, claridad y
pertinencia de los items con lo indicadores establecidos en la operacionalizacion de
variable, luego se aplicara el instrumento y se continuaréa con el analisis de datos
mediante el software estadistico SPSS, para realizar el analisis de resultados,

explicar las conclusiones y elaborar la propuesta de investigacion.

2.6 Criterios éticos

Norefa et al., (2012) sefialan ciertos criterios éticos que seran aprovechados en
esta investigacion:
a) Consentimiento notificado y manifiesto: Los colaboradores deben estar de
acuerdo con brindar informacion y saber sus derechos y compromisos
b) Confidencialidad: Certificar la salvaguardia de la identificacibn de los
informantes que intervendran en este estudio investigacion.
c) Observacién contribuyente: La inclusién del investigador en el campo
requiere un compromiso moral por los resultados que pueden emanar de la
interaccion determinada con los colaboradores en la investigacion.

2.7Criterios de Rigor Cientifico

Norefia et al., (2012) sefialan ciertos criterios de rigor cientifico que seran
aplicados en esta investigacion:

a) Credibilidad, mediante la verdad y autenticidad, los resultados por obtener de
ambas variables, seran observados y analizados.

b) Transferibilidad y aplicabilidad: Los resultados que se obtendran seran
detallados y podran ser permutables.

c) Consistencia para la replicabilidad: El investigador, hara un trabajo reflexivo,
analitico e interpretativo.

d) Conformabilidad y neutralidad: Los resultados de la investigacion, gozaran de
la verdad y solidez en el detalle de la descripcion de los fendmenos por

encontrar de cada variable.
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RESULTADOS
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3.1 Tablas y Figuras

Dimensiéon 1 : Estructura
Indicador 1 . Infraestructura
Tabla 4

El entorno de mi oficina

Frecuencia Porcentaje
Nunca 116 51,3
Casi nunca 51 22,6
A veces 32 14,2
Casi siempre 16 7,1
Siempre 11 4,9
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 2

El entorno de mi oficina es el adecuado.

B Nunca

B Casi nunca
A weces

B Casisiermnpre

W Siernpre

Nota: En la tabla y en la figura 3, se aprecia que el 51.3% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca es adecuado el

entorno de su familia, asimismo el 22.6% expresan que casi hunca esta adecuado

el entorno de sus oficinas.
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Tabla 5
El mobiliario me ayuda a cumplir con mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 104 46
Casi nunca 72 32
A veces 20 9
Casi siempre 16
Siempre 14 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 3
El mobiliario me ayuda a cumplir con mi trabajo.

EMNunca

B Casi hunca
A veces

W Casi siermpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 4, se aprecia que el 46% de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que el mobiliario nunca ayuda

a cumplir con el trabajo, asimismo el 32% expresan que casi nunca el mobiliario

ayuda a cumplir con el trabajo.
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Indicador 2: Perfil de Puesto

Tabla 6
El perfil de puesto tiene relacion con sus funciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 87 38
Casi nunca 75 33
A veces 34 15
Casi siempre 17 8
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 4
El perfil de puesto tiene relacion con las funciones que realizo

HNunca

M Casi hunca
A veces

B Casi siernpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 5, se aprecia que el 38% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca el perfil de puesto
tiene relacion con las funciones que realizan, asimismo el 33% expresan que casi
nunca el perfil de puesto tiene relacion con las funciones que realizan los

colaboradores, funcionarios, empleados y obreros.
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Tabla 7
El perfil de puesto esta actualizado

Frecuencia Porcentaje
Nunca 78 35
Casi nunca 60 27
A veces 44 19
Casi siempre 25 11
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 5
El perfil de puesto esta actualizado

W MNunca

W Casi hunca
WA weces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tablay en la figura 6, se aprecia que el 35% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca el perfil de puesto
esta actualizado, asimismo el 27% expresan que casi hunca el perfil de puesto esta

actualizado.
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Dimension 2 : Responsabilidad
Indicador 3 : Autonomia

Tabla 8
Cuento con libertad para proponer nuevos procesos administrativo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 99 44
Casi nunca 49 22
A veces 36 16
Casi siempre 23 10
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 6
Cuento con libertad para proponer nuevos procesos administrativo

H Munca

B Casi nunca
WA veces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tablay en la figura 7, se aprecia que el 44% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca cuentan con
libertad para proponer nuevos procesos administrativo, asimismo el 22% expresan
gue casi nunca cuentan con libertad para proponer nuevos procesos administrativo.
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Tabla 9
Tengo la libertad para planificar mis actividades diarias

Frecuencia Porcentaje
Nunca 108 48
Casi nunca 47 21
A veces 30 13
Casi siempre 26 12
Siempre 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 7
Tengo la libertad para planificar mis actividades diarias

B Munca

W Casi nunca
W& veces

W Casi siermpre

W Ziempre

Nota: En la tabla y en la figura 8, se aprecia que el 48% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca tienen la libertad
para planificar sus actividades diarias, asimismo el 21% expresan que casi nunca

tienen la libertad para planificar sus actividades diarias.
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Indicador 4 : Supervision

Tabla 10
Mi jefe solicita informacion de mis actividades de manera respetuosa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 101 45
Casi nunca 65 29
A veces 32 14
Casi siempre 19 8
Siempre 10 4
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 8
Mi jefe solicita informacion de mis actividades de manera respetuosa

B Nunca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 9, se aprecia que el 45% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca sus jefes solicitan
informacion de las actividades de manera respetuosa, asimismo el 29% expresan
qgue casi nunca los jefes solicitan informacion de las actividades de manera

respetuosa.
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Tabla 11
Mi jefe supervisa progresivamente mis logros

Frecuencia Porcentaje
Nunca 92 41
Casi nunca 84 37
A veces 29 13
Casi siempre 13 6
Siempre 9 4
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 9
Mi jefe supervisa progresivamente mis logros

B Munca

B Casi huhca
WA veces

W Casi siempre

W Ziempre

Nota: En la tabla y en la figura 10, se aprecia que el 41% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes
supervisan progresivamente los logros de sus subordinadores, asimismo el 37%
expresan que casi nunca los jefes supervisan progresivamente los logros de sus

asistentes.
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Dimension 3 : Recompensa
Indicador 5 : Beneficios
Tabla 12

Reconozco los beneficios econdmicos que brinda la organizacion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 96 43
Casi nunca 64 28
A veces 33 15
Casi siempre 18 8
Siempre 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 10

Reconozco los beneficios econdmicos que brinda la organizacion.

H Nunca

W Casi nunca
WA veces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 11, se aprecia que el 43% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes

reconocen los beneficios econdémicos que brinda la organizacién, asimismo el 28%

expresan que casi nunca los jefes reconocen los beneficios econémicos que brinda

la organizacion.

48



Indicador 5 : Asighacioén Laboral

Tabla 13
Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

Frecuencia Porcentaje
Nunca 119 53
Casi nunca 46 20
A veces 28 12
Casi siempre 20 9
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 11
Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

W Munca
W Casi nunca

WA veces

W Casi siempre

W Siermpre

Nota: En la tabla y en la figura 12, se aprecia que el 53% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca estoy de acuerdo

con mi asignacién salarial, asimismo el 20% expresan que casi hunca estoy de

acuerdo con mi asignacion salarial.

49



Dimension 4 : Desafios

Indicador 7 : Metas
Tabla 14
Las metas impartidas por el jefe son razonables

Frecuencia Porcentaje
Nunca 116 51,3
Casi nunca 51 22,6
A veces 32 14,2
Casi siempre 16 7,1
Siempre 11 4,9
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 12
Las metas impartidas por el jefe son razonables

B Nunca

| Casi nunca
WA veces

W Casi siermpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 13, se aprecia que el 51,3% de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes
imparten las metas de manera razonables, asimismo el 22,6% expresan que casi

nunca los jefes imparten las metas de manera razonables.
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Tabla 15
Los objetivos de mi puesto son alcanzables

Frecuencia Porcentaje
Nunca 104 46
Casi nunca 72 32
A veces 20 9
Casi siempre 16 7
Siempre 14 6
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 13
Los objetivos de mi puesto son alcanzables

B Munca

B Casi nunca
WA veces

W Casi siempre

W Ziempre

Nota: En la tabla y en la figura 14, se aprecia que el 46% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca son alcanzables

los objetivos asignados a mi puesto de trabajo, asimismo el 32% expresan que casi

nunca son alcanzables los objetivos asignados a mi puesto de trabajo.
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Indicador 8 : Habilidades

Tabla 16
La entidad realiza capacitaciones para mejorar mis habilidades

Frecuencia Porcentaje
Nunca 87 38
Casi nunca 75 33
A veces 34 15
Casi siempre 17 8
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 14
La entidad realiza capacitaciones para mejorar mis habilidades

W Munca

W Casi hunca
WA veces

B Casi sietnpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 15, se aprecia que el 38% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca la entidad realiza
capacitaciones para mejorar las habilidades de los funcionarios, empleados y
obreros, asimismo el 33% expresan que casi nunca la entidad realiza
capacitaciones para mejorar las habilidades de los funcionarios, empleados y
obreros.
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Tabla 17
Las actividades que realizo mejoran mis habilidades

Frecuencia Porcentaje
Nunca 78 35
Casi nunca 60 27
A veces 44 19
Casi siempre 25 11
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 15
Las actividades que realizo mejoran mis habilidades

B Munca

W Casi nunca
WA veces

W Casi siermnpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 16, se aprecia que el 35% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca las actividades

que realizan mejoran sus habilidades, asimismo el 27% expresan que casi nunca

las actividades que realizan mejoran sus habilidades
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Dimensién 5 : Relaciones
Indicador 9 : Jefe — Colaborador

Tabla 18
Mi jefe valora mis aportes

Frecuencia Porcentaje
Nunca 99 44
Casi nunca 49 22
A veces 36 16
Casi siempre 23 10
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 16
Mi jefe valora mis aportes

H MNunca

W Casi hunca
WA veces

W Casi siermnpre

M Siermpre

Nota: En la tabla y en la figura 17, se aprecia que el 44% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes valoran
los aportes de los funcionarios, empleados y obreros, asimismo el 22% expresan
que casi nunca los jefes valoran los aportes de los funcionarios, empleados y

obreros.
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Tabla 19
Mi lider generalmente apoya las decisiones que tomo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 108 48
Casi nunca 47 21
A veces 30 13
Casi siempre 26 12
Siempre 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 17
Mi lider generalmente apoya las decisiones que tomo

W Nunca

W Casi hunca
WA veCES

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 18, se aprecia que el 48% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los lideres
apoyan las decisiones que toman los funcionarios, empleados y obreros, asimismo
el 21% expresan que casi nunca los lideres apoyan las decisiones que toman los
funcionarios, empleados y obreros.
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Indicador 10 : Confianza

Tabla 20
Mis comparieros tienen en cuenta mis opiniones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 92 41
Casi nunca 84 37
A veces 29 13
Casi siempre 13 6
Siempre 9 4
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 18
Mis compafieros tienen en cuenta mis opiniones

m Nunca

W Casi hunhca
WA veces

W Casi siermpre

M Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 19, se aprecia que el 41% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los comparieros
tienen en cuenta sus opiniones, asimismo el 37% expresan que casi nunca los

compafieros tienen en cuenta sus opiniones.
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Tabla 21
Mis comparfieros desean trabajar conmigo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 101 45
Casi nunca 65 29
A veces 32 14
Casi siempre 19 8
Siempre 10 4
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 19
Mis compafieros desean trabajar conmigo

W Nunca
W Casi hunca

WA veCes

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 20, se aprecia que el 45% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los compafieros

desean trabajar entre si, asimismo el 29% expresan que casi nunca los comparfieros

desean trabajar juntos.
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Dimension 6 : Cooperacioén
Indicador 11 : Apoyo Laboral

Tabla 22

Mi jefe me ensefia cuando desconozco algun proceso o actividad laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 92 41
Casi nunca 84 37
A veces 29 13
Casi siempre 13 6
Siempre 9 4
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 20

Mi jefe me ensefia cuando desconozco algun proceso o actividad laboral

B Munca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siernpre

W Siernpre

Nota: En la tabla y en la figura 21, se aprecia que el 41% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes ensefian

a sus asistentes cuando desconocen algun proceso o actividad, asimismo el 37%

expresan que casi nunca os jefes ensefian a sus asistentes cuando desconocen

algun proceso o actividad.
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Tabla 23

Mis comparieros de trabajo me apoyan en mis funciones diarias

Frecuencia Porcentaje
Nunca 96 43
Casi nunca 64 28
A veces 33 15
Casi siempre 18 8
Siempre 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 21

Mis compafieros de trabajo me apoyan en mis funciones diarias

W Munca

W Casi hunca

WA veces

W Casi sisrnpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 22, se aprecia que el 43% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los compafieros

se apoyan en sus funciones diarias, asimismo el 28% expresan que casi nunca 0s

comparieros se apoyan en sus funciones diarias.
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Indicador 12 : Apoyo Emocional

Tabla 24
Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 87 38
Casi nunca 75 33
A veces 34 15
Casi siempre 17 8
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 22
Soy aceptado por mi grupo de trabajo

B Munca

B Casi nunca
WA veces

W Casi siernpre

| Siernpre

Nota: En la tabla y en la figura 23, se aprecia que el 38% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca son aceptados
por su equipo de trabajo, asimismo el 33% expresan que casi nunca son aceptados

por su equipo de trabajo.
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Tabla 25
Mis compafieros me brindan su atencion en momentos de tension
emocional.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 104 46
Casi nunca 72 32
A veces 20
Casi siempre 16 7
Siempre 14 6
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 23
Mis compafieros me brindan su atencion en momentos de tensién emocional

o Munca

W Casi nunca
WA veces

W Casi siempre

W siermpre

Nota: En la tabla y en la figura 24, se aprecia que el 46% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los comparieros
les brindan atencion en momentos de tension emocional, asimismo el 32%
expresan que casi nunca los compafieros les brindan atencion en momentos de

tension emocional.
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: Estandares
: Desempeiio

Dimensién 7
Indicador 13

Tabla 26
Mi jefe evaltia el desemperio laboral cada 6 meses

Frecuencia Porcentaje
Nunca 119 53
Casi nunca 46 20
A veces 28 12
Casi siempre 20 9
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 24
Mi jefe evalGa el desempefio laboral cada 6 meses

B Nunca

B Casi nunca
WA veCes

W Casi siempre

| Siernpre

Nota: En la tabla y en la figura 25, se aprecia que el 53% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes evaltan

el desempefio de los funcionarios, empleados y obrero, asimismo el 20% expresan

gue casi nunca los jefes evaltan el desempefo de los funcionarios, empleados y

obrero.
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Indicador 14: : Metodologia

Tabla 27
Conozco la metodologia empleada para evaluar el desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 101 45
Casi nunca 65 29
A veces 32 14
Casi siempre 19 8
Siempre 10 4
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 25
Conozco la metodologia empleada para evaluar el desempefio laboral

M Munca

W Casi hunca
WA veces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 26, se aprecia que el 45% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca conocen la
metodologia que se utilizan para evaluar el desempefio de los funcionarios,
empleados y obrero, asimismo el 29% expresan que casi nunca conocen la
metodologia que se utilizan para evaluar el desempefio de los funcionarios,

empleados y obrero.
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Dimension 8 : Conflictos
Indicador 15 : Discrepancia

Tabla 28
El jefe escucha todos los puntos de vista en latoma de decisiones.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 108 48
Casi nunca 47 21
A veces 30 13
Casi siempre 26 12
Siempre 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 26
El jefe escucha todos los puntos de vista en la toma de decisiones.

M Nunca

W Casi hunca
WA veces

W Casi siempre

W Ziempre

Nota: En la tabla y en la figura 27, se aprecia que el 48% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes
escuchan los puntos de vista de sus asistentes al momento de tomar decisiones,
asimismo el 21% expresan que casi nunca los jefes escuchan los puntos de vista
de sus asistentes al momento de tomar decisiones.
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Tabla 29
El jefe reorienta los errores en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 99 44
Casi nunca 49 22
A veces 36 16
Casi siempre 23 10
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 27
El jefe reorienta los errores en el trabajo.

B Nunca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siermpre

W Ziermpre

Nota: En la tabla y en la figura 28, se aprecia que el 44% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes
reorientan los errores cometidos en el trabajo, asimismo el 22% expresan que casi
nunca los jefes reorientan los errores cometidos en el trabajo.
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Indicador 16: Manejo de conflictos

Tabla 30
El jefe soluciona los conflictos en privado, conversando con los
involucrados

Frecuencia Porcentaje
Nunca 78 35
Casi nunca 60 27
A veces 44 19
Casi siempre 25 11
Siempre 19 8
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 28
El jefe soluciona los conflictos en privado, conversando con los involucrados

B Munca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siernpre

W Siermpre

Nota: En la tabla y en la figura 29, se aprecia que el 35% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los jefes
solucionan los conflictos en privado ni conversando con los involucrados, asimismo
el 27% expresan que casi nunca los jefes solucionan los conflictos en privado ni

conversando con los involucrados.
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Tabla 31

Mis comparfieros solucionan los conflictos a través del dialogo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 116 51,3
Casi nunca 51 22,6
A veces 32 14,2
Casi siempre 16 7,1
Siempre 11 4.9
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 29

Mis compafieros solucionan los conflictos a través del dialogo

B MNunca

| Casi hunca
WA YRS

W Casi siernpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 30, se aprecia que el 51,3% de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca los

compafieros solucionan los conflictos a través del dialogo, asimismo el 22,6%

expresan que casi nunca los compafieros solucionan los conflictos a través del

dialogo.
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Dimension 9 . ldentidad
Indicador 17 : Sentimiento de pertenencia

Tabla 32
Me interesa el futuro de la institucion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 101 45
Casi nunca 65 29
A veces 32 14
Casi siempre 19 8
Siempre 10 4
Total 226 100

Nota: Elaboracion Propia

Figura 30
Me interesa el futuro de la institucion

W Munca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siempre

W Siempre

Nota: En latablay en la figura 31, se aprecia que el 45% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca les interesa el
futuro de la institucion, asimismo el 29% expresan que casi nunca les interesa el

futuro de la institucion.
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Tabla 33

Me esfuerzo al maximo para brindar un excelente servicio al usuario

Frecuencia Porcentaje
Nunca 119 53
Casi nunca 46 20
A veces 28 12
Casi siempre 20 9
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 31

Me esfuerzo al maximo para brindar un excelente servicio al usuario

B MNunca
B Casi hunca

WA veces

W Casi siermpre

W Siermpre

Nota: En la tabla y en la figura 32, se aprecia que el 53% de los colaboradores de

la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca se esfuerzan al

maximo para brindar un excelente servicio al usuario, asimismo el 20% expresan

que casi nunca se esfuerzan al maximo para brindar un excelente servicio al

usuario.
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Indicador 18 : Compromiso Laboral

Tabla 34
Cumplo con mis actividades laborales, no importa la circunstancia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 87 38
Casi nunca 75 33
A veces 34 15
Casi siempre 17 8
Siempre 13 6
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 32
Cumplo con mis actividades laborales, no importa la circunstancia

B Munca

B Casi hunca
WA veces

W Casi siermpre

W Siempre

Nota: En la tabla y en la figura 33, se aprecia que el 38% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca cumplen con las
actividades laborales, asimismo el 20% expresan que casi hunca cumplen con mis

actividades laborales.
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Tabla 35
Soy consciente de la labor que cumplo en la institucion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 101 45
Casi nunca 65 29
A veces 32 14
Casi siempre 19 8
Siempre 10 4
Total 226 100

Nota: Elaboracién Propia

Figura 33
Soy consciente de la labor que cumplo en la institucién

B Munca

W Casi nunca
WA veces

W Casi siempre

W siempre

Nota: En la tabla y en la figura 34, se aprecia que el 45% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, manifiestan que nunca son conscientes
de la labor que cumplen en la institucién, asimismo el 29% expresan que casi nunca

son conscientes de la labor que cumplen en la institucion.
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Tabla 36
Percepcion del clima laboral en la Municipalidad Provincial Utcubamba,
Amazonas, 2021.

Frecuencia Porcentaje
No desarrollado 98 43
En proceso 59 26
Desarrollado 32 14
Adecuado 22 10
Destacado 15 7
Total 226 100

Nota: Elaboracién propia

Figura 34
Percepcion del clima laboral en la Municipalidad Provincial Utcubamba,
Amazonas, 2021.

m Mo desarrollado
B En procesa

m Desarrollado

A decuado

m Destacado

Nota: En la tabla y en la figura 35, se aprecia que el 43% de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Utcubamba, perciben el clima laboral como no
desarrollado, el 26% de la muestra lo perciben en proceso de desarrollo, el 14% lo
percibe como desarrollado, el 10% lo perciben como adecuado y el 7% que
representa a 15 colaboradores perciben el clima laboral como destacado.
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3.2 Discusion de resultados

Luego de procesar los datos recogidos en los servidores publicos de un gobierno
local de Amazonas, segun la tabla 35, se puede apreciar que mas del 69% de las
personas encuestadas consideran que el clima laboral no esta desarrollado en la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, es decir 6 de cada 10 servidores publico
precisan que en los ambientes de su centro laboral no predomina la confianza, el
apoyo emocional ni la cooperacion entre compaferos y jefes, estos resultados
concuerdan las conclusiones de Sanchez (2019) quien investigo liderazgo y clima
organizacional entidad publica del regién Callao, encontrando que el 54% de su
poblacion investigada perciben su clima organizacional de manera inadecuado,
asimismo, con los hallazgo de Castillo et al., (2019) quienes estudiaron liderazgo y
clima organizacional en servidores del sector salud de la microred de Lima, hallando
que 4 de cada 10 colaboradores perciben su clima laboral como inadecuado,
ademas con la investigacion de Monzon (2018) quien investigo estrategias para
mejorar el clima laboral en la region de Amazonas, concluyendo que el 38% de los
encuestados manifiestan que casi nunca han sentido motivacion por parte de su
jefe, el 23% indica que nunca han tenido relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo, también, con la investigacion de Ortiz (2018) quien analizé
la variable clima laboral y liderazgo en el colegio “Benjamin Zeledon Rodriguez” en
Nicaragua, encontrando que el 53% de su muestra percibe su clima laboral como
muy malo; de la misma forma con Gonzales et al., (2018) quien estudio liderazgo y
clima laboral en empresas privadas de Ecuador, hallando que el 48% de los
empleados indicaron su malestar frente a las circunstancia que laboral; sin
embargo, no existe similitud con el estudio de Ruiz (2019) quien analizé el liderazgo
y clima laboral en la Asociacion privada de la regién de Lima, encontrando que el
78% perciben su clima laboral como destacado, es decir precisa que existe una
comunicacion asertiva entre colaboradores, ambiente de trabajo retador,
convivencia laboral amena y trabajo en equipo; de igual manera, con Olivares
(2019) quien investigd clima organizacional en servidores publicos del gobierno
local de la Provincia de Bongara, hallando que el 53% de su poblacion percibe el
clima laboral como regular; del mismo modo, con los hallazgos de Betancur (2019)

quien estudié liderazgo en el clima laboral de la Corporacion Colombiana de
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investigacion Agropecuaria Agrosavia, concluyendo que el 53%, es decir 5 de cada
10 colaboradores percibian la dimension orgullo por el trabajo, cooperacion,
coordinacion y clima laboral en un nivel muy alto, asimismo precisando que los
ambientes de trabajo agradables, generan mejores relaciones interpersonales entre
comparieros y mejora el proceso de liderazgo; también existe discrepancia con los
resultados de Zelada (2020) quien investigo el clima organizacional y desempefio
laboral en la DIRESA de Amazonas — Chachapoyas, encontrando en los resultados
que el 85% de la muestra perciben el ambiente laboral como regular, un 12,5%
manifiestan que es adecuado y solo el 2.5% indican que es inadecuado, en la
dimensién autorrealizacion e involucramiento existia un nivel alto; y por ultimo no
existe concordancia con Meléndez (2019) quien investigo liderazgo en el clima
laboral del personal administrativo de la Unidad de Recursos Humanos - Red
Asistencial Amazonas, encontrando que el 42.9% de los colaboradores percibian
su clima laboral como regular, el 42% es decir 4 de cada 10 colaboradores percibian
su ambiente de trabajo como bueno, y el 4.8% de su poblacién percibian un clima
laboral muy bueno.
De acuerdo al objetivo general: Proponer un modelo de liderazgo para mejorar el
clima laboral en la municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021
Se aprecia que en los 18 indicadores evaluados, los colaboradores de la
Municipalidad tiene un nivel bajo, percibiendo que necesitan acciones estrategias
para fortalecer el compromiso laboral, la identidad institucional, el manejo de los
conflictos entre compaferos, metodologias innovadoras para evaluar el
desempefio, mejorar el trabajo en equipo, cooperacién, apoyo emocional,
confianza, mejorar las relaciones interpersonales, plantear metas alcanzables y
recompensar el rendimiento laboral; estos resultados concuerdan con los de
Monzon (2018) quien planteo estrategias de liderazgo para mejorar el clima laboral,
precisando que las dimensiones que mas impactaron fueron la motivacion,
empoderamiento por parte del lider, interacciones saludables entre comparieros,
eventos de bienestar laboral, disminucion y control de los riesgos psicosociales.
Lo que corresponde al objetivo especifico 1: Diagnosticar la percepcion del clima
laboral en la Municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021.

En la figura 35, se aprecia que el 43% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Utcubamba, perciben el clima laboral como no desarrollado, el 26%
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de la muestra lo perciben en proceso de desarrollo, el 14% lo percibe como
desarrollado, el 10% lo perciben como adecuado y el 7% que representa a 15
colaboradores perciben el clima laboral como destacado, estos resultados son
diferentes a las conclusiones de Olivares (2019) quien refiere que el 53% de su
muestra perciben el clima organizacional de manera regular, es decir ni excelente
ni deficiente, el 46.7% precisan que es bueno; concluyendo que 4 de cada 10
encuestado no esta de acuerdo con la remuneracion que percibe, considerando
irracional para el gasto de la canasta familiar; de igual forma con los de Zelada
(2020) quien halld que el 85% de la muestra que representa a 34 servidores
perciben el ambiente laboral como regular, un 12,5% manifiestan que es adecuado
y s6lo el 2.5% indican que es inadecuado, en la dimensién autorrealizacion existe
un predominio en el nivel regular; en la dimension involucramiento se muestra una
similitud; ademas; se aprecia una concordancia con los hallazgos de Melendez
(2019) quien precisa que el 42.9% de los colaboradores percibian su clima laboral
como regular, el 42% es decir 4 de cada 10 colaboradores percibian su ambiente
de trabajo como bueno, y el 4.8% de su poblacién percibian un clima laboral muy
bueno.
Respecto al objetivo especifico 2: Identificar los factores de un modelo de liderazgo
para mejorar el clima laboral ante la COVID 19 en la Municipalidad Provincial
Utcubamba, Amazonas, 2021
Segun la revision tedrica, metodoldgica y los resultados obtenidos, se identificaron
los siguientes factores (Vision con significado, influencia — movilizacion, trabajo en
equipo, incentivo, apoyo a sus colaboradores, busqueda de soluciones, confianza,
cumplimiento de las normas y motivacién), los cuales permitirdn elaborar un modelo
de liderazgo que permita mejorar el clima laboral en tiempo de pandemia por la
COVID 19 en los colaboradores de la Municipalidad Provincial Utcubamba,
Amazonas.
3.3 Aporte Cientifico

El aporte cientifico esta conformado por una propuesta.
3.3.1 Titulo

Modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral en la municipalidad
Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021
3.3.2 Fundamentacion teorica
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El proceso de liderazgo es indispensable en el fortalecimiento del clima
laboral; los especialistas indican que el 70% del clima laboral depende de las
interacciones, supervisiones, asesoramiento, acompafiamiento, evaluaciones y
sanciones, que tiene el colaborador con su jefe inmediato.

El presente modelo de liderazgo esta fundamentado bajo la teoria del
liderazgo transformacional que busca plantear una visibn con significado y
alcanzable, donde el colaborador se sienta identificado, ademas, impulsar las
relaciones sociales, el trabajo colaborativo, resaltando las capacidades y
diferencias con el fin de alcanzar los objetivos, metas y vision planificadas, para
luego brindar una serie de estimulos emocionales que permitan con reforzados
positivos.

Asimismo, se sustenta en la teoria del liderazgo coach, que se enfoca en lo
positivo de las situaciones, de las cosas y en las capacidades de las personas; su
naturaleza radica en apoyar a los colaboradores a visualizar lo importante del
trabajo, su legado en cada accién que realizan, buscar alternativas de solucion
antes de tomar una decision de mayor responsabilidad, genera confianza entre su
medio laboral (colaboradores, jefes inmediatos, pares, grupos de interés), precisar
un plan para poder cumplir con las normativas establecidas por la institucion;
finalmente ejecutar acciones que estimulen la automotivacién con insumo para
realizar las funciones asignadas por la autoridad competentes y al mismo tiempo
disfrutarlas.

3.3.3 Objetivo General
Proponer un modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral en la

municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

3.3.4 Objetivos especificos

Establecer un plan de acciones mediante los factores de liderazgo que
influyen en el clima laboral de la municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas,
2021

Disefiar estrategias de liderazgo para mejorar el clima laboral en la

municipalidad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

3.3.5 Descripcion de la propuesta

Datos generales de la empresa
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Ruc : 20146917314

Razon social : MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA
Direccion Legal : Jr. Angamos 349 — Utcubamba

Distrito / Ciudad : Bagua Grande

Provincia : Utcubamba
Departamento : Amazonas
Visién

Nuestra vision al afio 2026, es brindar y mejorar los niveles de salud,
educaciéon, saneamiento y seguridad ciudadana, para elevar la calidad de vida.
Asimismo, mejor el posicionamiento comercial de nuestra produccion agricola y
ganadera en el mercado regional y nacional, y revertir la deforestacion con acciones
de reforestacion de las cabeceras de cuenca y las defensas riberefias; asi mismo
lograr una mayor interconexién vial, para lograr una mejor integracion econémica y

social con las provincias de la region.

Mision

Promover el Desarrollo Integral, Competitivo y Sostenible de la provincia de
UTCUBAMBA, mediante una Gestion Publica Moderna, Transparente, Participativa
y Articuladora, proporcionando Bienes y Servicios de calidad.
Nuestra Comuna Provincial cuenta con la competencia y ejercemos las funciones
y atribuciones sefialadas por la Constitucion Politica del Perq, la Ley Organica de

Municipalidades y otras disposiciones legales vigentes.

Organigrama
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Nota: Pagina web de la Municipalidad Provincial de Utcubamba.

3.3.5Plan de accion

El modelo de liderazgo esta conformado en 3 grandes etapas:

La primera que es la capacitacion, consiste conocer el diagnéstico de
necesidades de fortalecimiento de capacidades para ejecutar de manera virtual
talleres que permita a los colaboradores con personas a su cargo, informacion,
experiencia y casos exitosos de formacion de lideres, para que los colaboradores
conozca los conceptosy las variables basicas para asumir el liderazgo de un equipo
de trabajo (Negociacion — manejo de conflictos, comunicacién asertiva — efectivas,
supervisibn — empoderamiento, inteligencia emocional, evaluacién vy
retroalimentacion)

La segunda etapa es ejecutar lo aprendido en situaciones reales o en
algunas oportunidades actividades simuladas para que los lideres desarrollen sus
competencias a los niveles esperado y se cierre la brecha de idoneidad profesional.

La tercera etapa consiste en la elaboracion de actividades laborales que
permitan brindar mejores condiciones laborales para los funcionarios, servidores y

obreros de la municipalidad como: (celebracion de cumpleafios, conmemoracion de

78



fechas importantes, actividades deportivas, reconocimientos e incentivos
emocionales)

Diagrama de las tres etapas del modelo de liderazgo

Capacitacion

Intervencion

Motivacion

3.3.6 Estrategias
Etapa 1:

Temas Objetivo

Los funcionarios y supervisores de
la municipalidad Provincial
Utcubamba, aprenderan conceptos
relacionados a cémo manejar los

Negociacion — manejo de conflictos conflictos frente a sus
colaboradores y pares, de esta
manera disminuyendo los altos
indices de diferencias y
desacuerdos.

Los funcionarios y supervisores de
Comunicacion asertiva — efectivas la municipalidad Provincial

Utcubamba, desarrollaran la
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habilidad de comunicarse
respetando las opiniones y los
derechos de los demés, mejorando
y fortaleciendo los lazos
interpersonales entre equipos de
trabajo, compaferos y jefes

inmediatos.

Supervision — empoderamiento

Los funcionarios y supervisores de
la municipalidad Provincial
Utcubamba, aprenderan a
supervisar, evaluar, retroalimentar y
empoderar a sus colaboradores,
felicitando sus logros y
acompafiando en sus areas de

mejora.

Inteligencia emocional

Los funcionarios y supervisores de
la municipalidad Provincial
Utcubamba, desarrollaran
habilidades para controlar y regular
sus emociones negativas, ademas
de esta manera disminuir los riesgos
laborales psicosociales (estrés,
fatiga laboral, cansancio laboral,

burnout, célera, ira)

Reconocimientos e incentivos

emocionales

Los funcionarios y supervisores de
la municipalidad Provincial
Utcubamba, aprenderan a
reconocer el cumplimiento de las
funciones de sus colaboradores,
incentivar a mejorar su desempefio,

rendimiento y productividad laboral.
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Etapa 2

Temas Objetivo

Negociacion — manejo de conflictos Mediante la metodologia de casos

practico realizados en los talleres de
Comunicacion asertiva — efectivas aprendizaje, los funcionarios y

supervisores que tienen personal a

Supervision — empoderamiento . o
cargo practicaran de manera in situ,

lo aprendido en las capacitaciones,

Inteligencia emocional para que de esta manera puedan

desarrollar las habilidades que el

puesto requiere para mejorar el

Reconocimientos e Incentivos clima laboral.

emocionales

Etapa 3

Motivacion

- Generar relaciones interpersonales de confianza, consolidando un adecuado
clima organizacional en los colaboradores de la municipalidad Provincial
Utcubamba,

- Promover la participacion activa de cada colaborador de la municipalidad
Provincial Utcubamba,

- Reducir la respuesta cognitiva de estrés mediante la integracién y desarrollo de
actividades en equipo

- Promover el compromiso e identificacion del colaborador con la municipalidad

Provincial Utcubamba.

1. Diadel Administrador 14 de febrero

2. Derecho (abogado) 2 de abril
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3. Diseio Grafico 27 de abril
Empresarial
4. Psicologia 30 de abril

5. Arquitectura
6. Ingenieria (Civil,

econOmica, industrial, 8 de junio
mecanica eléctrica,
sistemas)
7. Trabajo Social 25 de Julio
8. Enfermeria 30 de Agosto
9. Contabilidad 11 de Setiembre
10.Ciencias de la 01 de Octubre
Comunicacion (Periodista)
11.Medicina Humana 5 de Octubre
12.Estomatologia 04 de Diciembre

13.Negocios internacionales 23 de Setiembre

14.Turismo y negocios 27 de Setiembre

14 de Febrero

1. Dia del amor y la amistad

1. Diainternacional de la 08 de Marzo
mujer
01 de Mayo
2. Dia del trabajador
14 de Mayo
3. Diadelamadre
17 de mayo
4. Dia del Reciclaje
5. Dia Internacional de la
Fascinacion por las 18 de mayo
Plantas
6. Diade docente
universitario 11 de julio
7. Diadel padre 18 de Junio

8. Fiestas patrias 28 29 de Julio




9. Dia del Nifio 21 de Agosto

10.Dia de la primavera y de la
juventud 22 de Septiembre
Elegir

11.Dia de la fruta

12.Dia nacional del ahorro de 21 de Octubre
energia

24 de Diciembre
13.Navidad

31 de Diciembre
14.AR0 nuevo

15.Celebraciéon de Cada fin de mes
cumpleafnos

3.3.7 Costo/ Beneficio

La Municipalidad Provincial de Utcubamba, generé un ingreso de S/1,767,588.32
soles, correspondiente al afio 2022, que para el proéximo afio se estima un
incremento del 10%, donde se considere la inversion de nuestra propuesta con un
total de S/7, 500.00.

Tabla 37
Relacién Costo Beneficio.

Descripcion Detalle

Ingreso total del afio 2022 S/1,767,588.32

Incremento esperado para 2023 10%

Costo de propuesta S/7, 500.00

Incremento de los ingresos 10% S/1,767,588.32

Relacion B/C S/1,767,588.32/ S/7, 500.00
Relacion B/C 235.67

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla anterior, el Coste/Beneficio es de 235,67, lo que indica que
la propuesta es viable, ya que es un valor superior a la unidad. Por lo tanto, se
puede afirmar que si la Municipalidad Provincial de Utcubamba evalla y aplica la

propuesta es rentable.
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3.3.8 Cronograma

01 Febrero
1  CAPACITACIONES 31 de S/. 1500.00
marzo
2 INTERVENCION 01 Abril - S/. 2000.00
Junio
3 MOTIVACION Febrero - S/. 4000.00
Diciembre
TOTAL PRESUPUESTADO S/. 7 500.00

La siguiente propuesta sera emitida al area de Recursos Humanos, la cual sera
derivada al area de administracién y finanzas; donde sera previamente evaluada
para dar la aprobacion y ejecucion de la siguiente propuesta.

Por lo tanto, la siguiente propuesta sera solventada por la Municipalidad Provincial
de Utcubamba, en beneficio a sus trabajadores y contribuyentes.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral ante la COVID 19 en

la municipalidad provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE
¢,De qué manera el Proponer un modelo de liderazgo
modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral en la
mejorara el clima laboral  municipalidad Provincial H1:Lapropuesta \/5iaple
de la Municipalidad Utcubamba, Amazonas, 2021 del modelo de jyyependien
Provincial Utcubamba, liderazgo mejora te:
Amazonas, 20217 Objetivos especificos: el clima laboral | jjerazq0
problemas especificos  Diagnosticar la percepcién del clima € la
¢, Cual es percepcion del  |aboral en la Municipalidad Municipalidad
clima laboral en la Provincial Utcubamba, Amazonas, ~ Provincial
Municipalidad Provincial ~ 2021. Diagnosticar el clima laboral ~ Utcubamba,
Utcubamba, Amazonas,  en |la Municipalidad Provincial Amazonas, 2021
¢20217? Utcubamba, Amazonas, 2021"
¢Cuales son los factores  |dentificar los factores de un modelo HO: La propuesta
del modelo de liderazgo de liderazgo para mejorar el clima del modelo de
que mejorara el clima laboral ante la COVID 19 en la liderazgo no
laboral en la mejora el clima Variable

Municipalidad Provincial
Utcubamba, Amazonas,
20217

¢,Cudl sera el disefo del
modelo de liderazgo que
mejorard el clima laboral
en la Municipalidad
Provincial Utcubamba,

Amazonas, 20217

Municipalidad Provincial
Utcubamba, Amazonas, 2021
Disefiar un modelo de liderazgo para
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COVID 19 en
Provincial Utcubamba, Amazonas,
2021

la Municipalidad

laboral en la
Municipalidad
Provincial
Utcubamba,
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Laboral




ANEXO 2: FORMATO DEL CUESTIONARIO

Cuestionario de Clima Laboral

Edad: S tienypo de servicio:
Area de frabajo:
Instrucciones

Estimado colaborador ke solictamos que seleccione |3 opoion gque mgjor le
describa |3 stuacion en relacion con su experienca en k3 institucion y
consderando la escala que se muestra a contimacion. Recuerde gue su
respuesta sera tratada de forma anonima.

Sirvase mdicar con una (x) su respuesta segan 1a escala.
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ANEXO 3: VALIDACION DE CUESTIONARIO

Experto N°01

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIC DE EXPERTCOS

NOMERE DEL JUEZ Luis Alfonso Vives Cononado
"PROFESION Peciloge
ESPECIALIDAD Psicologia omganizacional

5]

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN | 12 ancs

CARGD

Tutor de entomos vruales de [a EAP
de Psicologia — jefe del senvicio
peicologico gratuito de ks USS

Modelo de liderazgo para mejorar el dima laboral ante la COVID 18 enla
Municipalidad Prowincial Uicubamba, Amazonas, 2021

DATOS DE LOS TESISTAS:
[ HOMBRE [SUemern Dena Liaudia viana

Ccampo Tomes Keyla Lucemn

ESPECIALIDAYY | Escusla de Adminsstiracion

INSTRUMEMNTD | Cuestonano de dima [aboral

EvVALUADD
GEMERAL:
Proponer un modelo de Bderaepo para mejorar & dima
aboral en k3 mumicipalidad Provincial  Lhcubamba,
Amazonas, 2021

OBJETIVOS

DE LA a. Diagnosticar |a percepcion ol dima laboral en |a

INWVESTIGACION =

Wunicipabdad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021

o, ldentficar bos fachores de un madels de bderarpo para
mejorar & dima laboral ante la COVID 19 en I3
Municipabdad Provincial Licubambia, Amaronas, 2021

. Disefiar un models de lderazgo para mejorar & clima
aboral ante la COVID 19 en la Municipalidad Prowincial
Licubamba, Amazonas, 2021

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA" §l ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD™ S
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIGUE 5U5 SUGEREMCIAS.

INSTRUMENTOD

El instrumento consta de 32 reactivos
ha sido construido, tenendo en cuenia

DETALLE DE LOS ITEMS DEL la revision de ka3 literstua Iu-agn: e

juicio de experios que determinara la




validez oe conmtenido sera somehdo a
prucba de piloio para el calculo de 3
confiabfidad con e cosficente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a las unidades de analisis de esta
investigacion.

1. Bl ambdente fisico de ml oficina 6 &
adeCuada.

a) Nunca

b} Casl nunca
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] A veCEs
d) Casl slempre
2) Slempre
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&) Gempre
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decisiones gue fomo
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Ragisme W™14H4
Laris. wivwis comoradni gman] copsS 30051 587




Experto N°02

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

HOMERE DEL JUEZ Anah Milagres Ramos Ciaz
[ PROFESION Fsicologo
ESPECIALIOALD Psicologia organizacional
EXPERIENCIA PROFESIOMAL (EN | 14 ancs
ANOS)
CARGO Docente de la USAT — DAC de

saqumiento 3l egresado de la UCV.

Modielo de liderazgo para mejorar &l cima Bboral ante la COVID 18 enla
Municipalidad Prowincal tcubamiba, Amazonas, 2021

DA TOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRIE Busmern Fena Llaudia Viviana
Ocampo Tomes Keyla Lucemn

ESPECIALIDAD | Escusla de Adminsiracion

INSTRUMENTD | Cuestonano de cima aboral

EvVAaLADD
GENERAL:
Proponer un modelo de hderazgo para mejorar & olima
Bboral en kB mumicipabdad Provincial UHcubamba,
Amazonas, 2021

ORIETIVDS

DE LA a. Deagnostcar la percepcion ol dima laboral en |a

INVESTIGACIKON =

kunicipalidad Provincial Lkcubamba, Amazonas, 2021

0. ldentificar los faciores de un models de liderazgo para
mejorar & dima Bboral ante la COVID 19 en I3
Wunicipalidad Provincial Ltcubamba, Amazonas, 2021

¢. Disefiar un modelo de iderazgo para mejorar & dima
aboral ante la COVID 19 en la Municipabdad Prowincial
Lhcubamba, Amarones, 2021

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA" 51 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO COM EL ITEM O "TD" 5
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIGQUE SUS SUGERENCIAS.

INSTRUMENTO

El instrumento consta de 32 reactivos y
ha sido constuido, tenendo en cuenta

DETALLE DE LOS ITEMS DEL la revision de la literatura, luego del

juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a




prusba de pilcto para el calouo de 3
confiabdidad con el coeficente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a las unidades de analisic de esta
investigacion.

1. Bl ambiente fisice de ml oficina es &
Adeluada.

a) Nunca

b} Casl nunca
] A VECEE

d) Casl siempre
€] Slampra

TA(X) o[ )
SUGEREMCIAS:

2 El mobillario [computadora, escrtono,
aiz) me ayuda 3 cumplir con mi Fabajo.

a) Nunca

b} Casl nunca
) A VECEE

d) Casl siempre
€] Slampra

TA(X) o[ )
SUGEREMCIAS:

3. Bl perfll de puesin tene relacion con
a5 funciones que realzo

a) Nunca

b} Casl nunca
] A veCEE

d) Casl siempre
€] Slampra

TA(X) o[ )
SUGEREMCIAS:

4, Bl perll de pusslD 513 3CLalzZa00
(hablidades, cbjetivo, miskon y vision]

a) Nunca

b} Casl nunca
] A veCEE

d) Casl siempre
£} Slampra

TATX] o7 )
SUGEREMCIAS:

5. Cuesio con liberad para [oponer
NUe=s procesas adminisTaive

3] Munea

o) Casl runca

TAX) o[ )
SUGEREMNCIAS:




o) A VECEE
d) Casl siempre

2] Slempre

&. Tengo |a loertad para planficar mis
actividades dlaras

a) Numea

b Casl munca
o) A veces

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X)
SUGERENCIAS:

7. Ml jefe solclia Imformacian de mis
acthvidades de manera respetuosa
a) Munca

b Casl munca
o) A veces

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X)
SUGEREMCIAS:

8. MI|&fe supenylsa progreshvamente
mi5 I0gros

a) Nunca

o) Casl runca
o) A veDss

d} Casl siempre
2] Slempre

TA(X)
SUGEREMCIAS:

3. CONOZCo Ios Deneficios economicos
que bringa la empresa

a) Munca

o) Casl runca
o) A vecEs

d) Casl slempre
2] Slempre

TYES TD|

SUGERENCIAS:

10.Estoy de acuerdo con mi asignacion
salara
a) Numea

b Casl munca
o) A weces
d) Casl slempre

TA(X)
SUGEREMNCIAS:

TD




2] Semprz

11. Las mefas impariidas ~ porel Jefe
£0N razonabies

a) Munca

b} Casl nunca
] A veces

d) Casl slempre
£) Sampre

TA(X)
SUGEREMNCIAS:

TD{

12. Los objetvos deml puesto ‘son
alzanzaniss

a) Munca

b} Casl nunca
o] A veceEs

d) Casl slempre
&) Sampre

TA(X)
SUGEREMNCIAS:

1.4 La enidad realZza capasiasianes
para mejorar mis habillidades

a) Munca

b} Casl nunca
o) A vecas

d) Casl slempre
&) Sampre

TA{X)
SUGEREMNCIAS:

14. Las acihvidades gue realzn mejora
mis haididades

a) Munca

b) Casl nunca
] A veoEs

d) Casl slempre
£} Shampra

TA{X)
SUGEREMNCIAS:

15. Wl jefe valora mis apones
3l Hunca

b} Casl nunca
] A vecss

d) Casl slempre
&) Sampre

TA{X)
SUGEREMNCIAS:

16. Ml jefa generalmente  apoya las

TA{X)

L1




Jecisiones gue omo
a) Munca

0) Casl nunca

o)A VEoEs

d) Casl slempre

2] Slempre

S LHGERENCIAS:

17. Mis compafieros tienen en cusnta
mis opinlones

a) Munca

0] Casl nunca
o) A veoss

d) Casl slempre

2] Slempre

TA(X) TD{

SUGEREMNCIAS:

1E. Mis companerss oes2an frabalar
conmigo

a) Nunca

0] Casl nunca
o) A venss

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X) Dy

SUGERENCIAS:

15, Ml = me ensefia cuando

descoNDZCo algun proceso o actividad
anoral

a) Munca

0] Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempee

SUGEREMCIAS:

D

20. Mis compahieros de tranalo me
apoyan en mis funciones dianas

a) Munea

0) Casl nunca
c) A veces

d) Casl slempre
2] Slempre

TAL R TE

SUGERENCIAS:

21. Soy acaptado por mi grupo de

TA(A)




Taodo

a) Munca

b Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

SLEERENCIAS:

22 Mis companernss me bindan su
dlendon en momenios de  bension
amodonal

a) Mumca

0] Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

SUGEREMNCIAS:

23. M Jefe evada & desempsafio [aboral
cada § meses

a) Munca

b Casl nunca
o) A vecss

d} Casl slempre
2] Slempre

TA[ X

SUGEREMNCIAS:

24, Conozeo 13 metndologla empleada
nara evaluar el desem 0 [aboral.

a) Mumca

0] Casl runca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

25, [El jefe escicha Indos lios puUmos de
wisia en 13 toma de decisiones.

a) Munca

b Casl nunca
o) A vecss

d} Casl slempre
2] Slempre

TETX]

SUGEREMNCIAS:

2B. El jefe rearenta o5 emonss en &

TA{A)




Taodo.

a) Munca

b Casl nunca
c) A veses

d) Casl slempre
2] Slemnpre

SUGEREMNUIAS:

27. B |efe soluciona los conficios en
Hiwado, COMWersanda con E
rolUCrados

a) Munca

b Casl nunca
c) A veses

d) Casl slempre
2] Slemnpre

TA[ %)
SUGEREMNCIAS:

TD{

2B. Mis compafieros solucionan los
comflicios a traves del daiogo

a) Munga

b) Casl runca
c) A veses

d} Casl slempre

2] Slempee

TA(X)
SUGEREMCIAS:

28 Me Imemsa & fulun de 13
rsERICkn

a) Munca

b Casl nunca
) A veses

d) Casl slempre
2] Slemnpre

TA X
SUGEREMCIAS:

TD{

30, Me esfuerzo al maximo para brindar
un sxcaienie senvicho al usuark

a) Mungca

D) Casl runca
c) A veses

d} Casl slempre
2] Slempee

TETX]
SUGEREMCIAS:

T

J1Cumplo con mis  acividades

TA{A)

TD




S00ralEs, N0 IMpOIta 1a crcunsansa
d) Nunca

b) Casl munca

C) A vecEs

d) Casl slempre

2] Slempre

UERENUIAS:

32, Soy consclenis e 3 [abor gua
cumpho e 3 Instiuchin

a) Nunca

b) Cas=l nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempee

TA(X}

SUGERENCIAS:

T PROMEDIO OBTENIDO:

zz
=p

COMENTARIO GENERALES:

[ OESERVALCTONES:

L

i Diaz Azali Milagros

" Ragisto N"14545

rdiamaeyFacivirtal ods pa/95057EEHD




Experto N° 03

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMEBRE DEL JUEZ Moises Reyes Persz

PROFESION

Psicologs Unjansacsonal
Ingeniern Indusirial

ESFECIALIDAD

Gestor def Talento Humano.

ﬁ%EEIJQJEHCLA PROFESIOMAL {EN | & anos

LARGL

Consulior de Desamollo Humano

TMOLO DECATRVESTIGACION |

Modelo de liderazgo para mejorar el cima laboral ante la COVID 18 enla
Murnicipalidad Prowincal Utcubamba, Amaronas, 2021

DATOS DiE LOS TESESTAS:

NOMBRE Guemero Penia Claudia Viviana
Dcarmpo Tomes Keyla Lucen

ESFECIALDAD | Escuela de Administracion

INSTRUMENTO | Cuestionario de clima laboral

EVALUADO
GENERALZ
Proponer un modelo de bderazgo para mejorar & clima
Bboral en B3 mumicipabidad Provincial Utcubamba,
Arrazonas, 2021

O8JETIVOS

DE LA 3. Chagnostcar la percepcion o=l dima laoboral en 13

INVESTIGACION ag .
Municipalbdad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021
0. ldemiificar los factores de un modeky de bderazgo para
mejiorar & dima Bboral ante @ COVID 19 en la
Municipabdad Provincial Utcubamba, Amazonas, 2021
¢. Disafiar un models de iderazgo para mejorar & dima
laboral ante la COVID 19 en la Municipabidad Prowincial
Ltcubamba, Amazonas, 2021

EVALUE ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA" §I ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD™ S
ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIGUE SUS SUGERENCIAS.

INSTRUMENTO

El imstrumenio consta de 32 reactivos v
ha sido construido, tenendo en cuenta

DETALLE DE LOS ITEMS DEL la revision de la liemtura luego del

juicio de expertos que determinara ka
validez de contenido sera sometido a




prusba de piloto para el calculo oe 3
confiabiidad con & coeficsente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a las unidades de analisis de esta
investigacion.

1. Bl amblente fisico de mi oficing e6 &
Adeada.

a) Munca

b} Casl nunca
] A veces

d) Casl slempre
&) Shampra

TA{X) To{ )
SUGEREMCIAS:

2.El mobillario [computadora, escrtorio,
i) me ayuda a cumplir con mi frabajo.

a) Munca

b)) Casl nunca
o) A vesEs

d) Casl slempre
&) Sempra

TA(X) TO( )
SUGEREMCIAS:

3. Bl perlll de puesin feng relachin con
35 fundiones gque realo

a) Munca

b} Casl nunca
] A veces

d) Casl slempre
€] Sampre

TA(X) TO( )
SUGEREMCIAS:

& Bl perll de DUEED e5ia aclalzand
(habilidades, objetivo, miskn y vision]

a) Munca

b} Casl nunca
] A veces

d) Casl slempre
€] Sampre

TALA) T ]
SUGEREMCIAS:

4. Crento con liberad para proponer
MLE procesns adminisraivo

a) Munca

o) Casl nunca

TAX ] TO[ )
SUGEREMCIAS:




C) A vecss
d) Casl slempre
2] Slempre

&. Tengo |3 loertad para planificar mis
actividades dlaras

d) Munca

b) Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

TA{X])
SUGEREMCIAS:

7. Ml jefe solicita imfonmacian de mis
acthvidades de manera respetuosa
d) Munca

b) Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

TR X
SUGEREMCIAS:

8. Ml |efe supeniisa prograsivaments
mi5 logros

a) Munca

b) Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X])
SUGEREMCIAS:

9. CONGZCD o5 DENENCkss economicos
que bringa 13 empresa

a) Munca

b) Casl nunca
o) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

TA{X) TD

SUGERENCIAS:

10.Esiny de acuerdo con mi asignacion
salana
a) Munga

b) Casl nunca
o) A veEE
d) Casl slempre

TA(X)
SUGEREMNCIAS:

TD




BEEE

11.Las metas Impanidas ~ porel |2
S0 razonabies

a) Hunca

b} Csl nunca
2] A vecaE

) Casl slempre
&) Sampra

TA (X

SUGEREMCIAS:

12 Los objefvos deml  puesto son
alcanzaniss

a) Hunca

b} Csl nunca
2] A vecaE

) Ca3sl slempre
&) Slampra

TA (X

SUGEREMCIAS:

1. La enhdad realza capasiasiones
para mejorar mis habilldades

a) Hunca

b} C3sl nunca
o] A veCaE

] Casl slempre
&) Sampra

TE(X]

SUGEREMCIAS:

14. Las acihvidades que ralzp mejora
mis hailidades

a) Hunca

b} C3sl nunca
o] A veCaE

] Casl slempre
&) Sampra

TE(X]

SUGEREMCIAS:

15. Wl jefe valora mis 3pones
a) Hunoa

b} Csl nunca
] A VECEE

o Casl slempre
&) Glampra

TETX]

SUGEREMCIAS:

16. Ml jefe generalmente apoya &S

TA{A]




decisiones gue iomo
a) Nunga

o) Casl runca

o) A vecss

d) Casl slempre

2] Slempre

SUGERENCIAS:

17. Mis compafieros tenen en cusnta
mis opinilones

a) Munca

b) Casl runca
C) A veses

d) Casl slempre
2] Slempre

Ta&{ X))
SUGEREMCIAS:

16, Mis compalenss desean rabalar
COonmign

3] Munza

o) Casl unca
C) A veoss

d) Casl slempre
2] Slempre

TATA] Ty

SUGEREMCIAS:

190 M e me enseld CuEndo

GESCoNDZCD AgOn process o actividad
aooral

a) Nunga

o) Casl runca
o) A vecss

d] Casl slempre
2] Slempre

20. Mis companerns de tranajo me
apoyan en mis funciones dianas

a) Munca

o) Casl unca
c) A vecss

d) Casl slempre
2] Slempre

IEYES]
SUGEREMCIAS:

21. Soy acaptado por mi grupo de

TATA] Ty




Taodo

a) Munca

D) Casl nunca
) A vecEE

d} Casl slempre
2] Slempre

SLUHSERENCIAS:

22 Mis companends me Dindan su
glendan en momenios de  tenslon
amadional.

a) Munca

D) Casl runca
) A vecEE

d} Casl slempre
2] Slempre

TA(X] TD

SUGEREMNCIAS:

23. M Jefe evalla & desempfio [aboral
cada & meses

a) Munca

b) Casl runca
c) A vecss

d} Casl slempre
2] Slempre

T.':'LI:.:':.:l TD:

SUGEREMNCIAS:

24, Conozco 3 metodol
gara svaluar e desem

la empi=ada
0 [aboral.

a) Munca

b) Casl runca
) A vecEE

d) Casl slempre
2] Slempre

TA(X] TD

SUGEREMNCIAS:

25, El |efe esicha todos los pumios de
wista en 13 toma de decisiones.

a) Munca

b) Casl runca
) A vecEE

d} Casl slempre
2] Slempe

TETX] O

SUGEREMNCIAS:

2B. El jefe rearemnia los emores en &

TATA]




EEEER
a) Mumza
b Cas runca
) A vesss
d] Casl slempre
2| Slempre

SLUEREMNUIAS:

27, B |efe soluciona los conficios en
oivado, comvansanda con s
MyOlUCTados

3] Munca

o) Casl runca
o) A veoss

d| Casl slempre
2] Slempre

TA(X]) TD{
SLUGEREMCIAS:

28. Mis compafierns solucionan los
conflicios a traves del dalogo

a) Mumiza

0] Ca=l runca
o) A wecEs

d) Casl slempre
2] Slempre

TA[X]) D
SUGEREMCIAS:

25 Me Inemsa & fuluo de B3
rsERuckon

a) Mumza

b Cas runca
) A veses

d| Casl slempre
2] Slempre

TA[ X :I D |
SUGEREMCIAS:

30, Me eshuarao al madmo para brindar
un excalienie semvicho al usuark

3] Munca

b Casl unca
) A verss

d) Casl slempre
2| Slempre

TETX] O
SUGEREMNCIAS:

J1.Cumplc con mis  actvidades

TA(E] o




aborales, no IMporta |a crcunsEndsa
a) Mumca

b) Cas=l runca

C) A WECEE

d) Casl slempre

2] Sempre

SUGERENUIAS:

32 S0y consciente 02 13 [3bor que
cumpio en 1a Institucion

a) Mumca

b) Cas=l runca
G} A VECEE

d) Ca=l slempre
2] Slempre

TA{X)
SUGERENCIAS:

TO{ )

T PROMEDIO OBTENIDO:

COMENTARIO GENERALES:

[ CESERVACIONES:




ANEXO 4: CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACION.

Reg. Doc: 00300002

R Reg. Exp: 00184205
b N Folios. :01
\ /3 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA
\, s Creada el 30 de mayo de 1984 - Ley N° 23843
MUNIIPALIDAD FROVINCIAL SUB GERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS REPUBLICA DEL R0
UTCUBAMBA

“Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”
Bagua Grande, 25 de junio del 2021.

0155-2021-SGGRH, S

Sefior:
Dra. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA.
Directora de EAP de administracién
Universidad Sefior de Sipan
ASUNTO: ACEPTACION DE APOYO PARA REALIZACION DE
PROYECTO DE INVESTIGACION

REF.  :SOLICITUD Reg.Doc. 298988, Reg. Exp. 184205

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo, y a la vez
comunicarle a usted la aceptacién y apoyo para que realicen su proyecto de investigacion en
la Municipalidad Provincial de Utcubamba Amazonas, 2021 — Bagua Grande a las alumnas
Keyla Lucero Ocampo Torres identificada con DNI: 70559826 y Claudia Viviana Guerrero
Pena identificada con DNI: 47695063.

Dicho proyecto de investigacién lleva por titulo “Modelo de liderazgo para
mejorar el clima laboral ante la covid 19 en la Municipalidad Provincial Utcubamba-
Amazonas, 2021”.

Es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi

consideracion.
Atentamente,
Ce.: /N /
:flivo 7
ﬁ i -
25 JUN 2021

Jiron Angamos N° 349 - Bagua Grande — Utcubamba — Amazonas. Telefax 041- 475029



ANEXO 5: RESOLUCION DE APROBACION DE PROYECTOS DE TESIS 2021-

SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* D409-F ACEM-LIS5-2021

IE UNIVERSIDAD

Chiclayn, 25 de maryo de 2021
WISTO:

B Oficio N0 15202 1FACEM-DASE, de fecha 24 de mayo de 2021, presentado por la Directora de |a
Escuela Académico Profesional de Aominisiracon, y el proveldo dell Decano de b FACEM de fecha

24153021, donde soboita la aprobacidn de Proyecios de Tesis, i
CONSIDERANDO:

e, de conformidad con la Ley Unfversitana M° 302310 en su articulo 45° que a ia lefra dioe: Obiencion de
gradices. y Hhwios: La obiencion de grados. y ks o= realiza de acuerdo 3 [as exgencias aCatemicas. gue
cada universidad establezoa &0 SUs especinas noimas inlemas. Los egusios minimos som oS Skguemies:
45.1 Grado de Bachiler: reguere haber aprobado los estudios de pregrado, as| como la aprobacidn de un
trabajo de invesiigacian v &l conocimiento de un idioma exdranjero, de preferencia inghés o lengua nativa.

O, segon A 217 ded Reglameno de Grados y Thulos de la Universidad Sefior e Sipan, aprobada con
Resolucion de Directorio b *086-2020P0-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica gue jos temas. de rabajo
de investigacion, frabejo académicn y fesis son aprobados por el Comiké de Investigacitn y deriados a La
Tanutad, para la emision de la resolucicn especira Elpll'b:l:thflpll:lllhlu:nﬁmm sora de dos

anos, a partir de su aprobacion.

Eslando a o expuesio y en uso de las afribuciones confendas y de conformidad oon las normas
eglamentos. vigerRes;

EE RESUELVE

ARTICULD UWIGO: APROBAR los Froyecios de Tesis, de los estudantes de la Escuela Académico

Profesional de Administracion, de B ciclo - semesire 2021 - |, a camgo el docenie Or. José 'Willam Coed ova
Chirinos, segin == indica &n cuadm adjunio.

REGISTRESE, COMUMIGUESE ¥ ARCHIWVESE

i J F
o

It |

¥ — '-_\__ ,
|h¢r Ng. Py Riryes

Faiultad de Comiiian Fanjeirsarales

- Faain, Arbion ADMISIGH E IMPORMES
T4 431610 - 0TS 41802
CAMPUS LSS
KM, &, cdrrifora & Pemielal
Chickayn, Peri

W USE . adU.pe



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

GESTION ENFRESARIAL
mﬁ”ﬂ““m DESEWPERC LABOREL Y 5U RELADKN CON LOB | ¥ SMPRENDMENTD
2 STh ORI CHoMLow | PENEFICIDE ECONCMICOS DE L0S COLABORACORES
e HONLON | ool | & EWPRESA DAMPER, CHICLAYGD, 3034
w SHENG | oo ackiN ENTRE EL MARMETING DIGTAL ¥ LA “E‘;'::Em"
3 e L.nms.smm o | POELEACKON OE L0S CLENTES DE LA EMPRESA
e Cean TDED FERRETERLA BRAYAN, FERRERAFE, 305
GESTION ENFRESARIAL
ﬁ:&' TORRES KEWLA | e DE LIDERAZOD PARA NEJORAR EL CUMA| v currENDRMENTD
4 DLERAERD PERA CLAUDW |LABORAL ANTE LA COWID 18 EN LA MUMCPALDAD
e, PROVINCIAL UTCLEAVER, AMAZOMAS, 2021
GESTION ENFRESARIAL
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ANEXO 6: T1

E UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 22 de junic del 2023

Sehores
Vicerrectorado de Investigacion

Universidad Sefor de Sipan
Presente. -

El suscrito:
Claudia Wiviana Guerrero Pena con DNI 47635063

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

MODELO DE LIDERAZGO PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL ANTE LA COVID 19
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL UTCUBAMBA, AMAZONAS, 2021

presentado y aprobado en el afo 2021 como requisito para optar el titulo de Licenciada en
Administracion , de la Facultad de Ciencias Empresariales , Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito autorizo [autorizamos] al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad
Senor de Sipan para gue, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pusda ejercer sobre mi [nusstro)
trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a traveés de |a visibilidad de su contenido de la siguients manera:

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

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 822, En efecto, la
Universidad Senor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Guerrero Pefa Claudia Viviana 47e05063
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SENOR DE SIPAN
FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE USO)

Fimentel, 22 de junio del 2023

Sehores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
Eeyla Lucere Ocampo Torres con DMI 70555826

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada:

MODELO DE LIDERAZGO PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL ANTE LA COVID 15
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL UTCUBAMBA, AMAZONAS, 2021

presentado y aprobado en el afo 2021 como requisite para optar el titulo de Licenciada en
Administracion , de la Facultad de Ciencias Empresariales , Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad
Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestra)
trabajo y muestre al mundo la produccicn intelectual de la Wniversidad representado en este trabajo de
grado, a traves de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

*  Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositerio Institucional — http://repositorio.uss.edu_pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N2 822 En efecto, |a
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su chservancia.

Ocampo Terres Keyla Lucero J0555826
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ANEXO 8: REPORTE DE TURNITING

Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR

MODELO DE LIDERAZGO PARA MEJORA  Guerrero Pefia Claudia Viviana Ocampo
R EL CLIMA LABORAL ANTELACOVID 1 Torres Keyla Lucero
9 EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL U

T

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
12513 Words 68373 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

73 Pages 536.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jul 3, 2023 10:00 AM GMT-5 Jul 3, 2023 10:01 AM GMT-5

® 21% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 18% Base de datos de Internet + 1% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cross
+ 16% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)



ANEXO 9: ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion M® 0409, presentado por elfla Bachiller, Guemero Pefa Claudia
Viviana y Ocampo Tomes Keyla Lucero, con su tesis Titulada MODELO DE LIDERAZGD
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL ANTE LA COVID 19 EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL UTCUBAMBA, AMAZONAS, 2021

Se deja constancia gue la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 21% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURMITIM.

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

FPimentel, 07 de julio del 2023
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Dr. Abraham dﬁiﬁﬁgnv&m
DI W® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.







