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RESUMEN 

 

El presente se desarrolló en la Comisión De Usuarios del Sub Sector Hidráulico de 

Mórrope, cuyo objetivo general fue analizar el clima organizacional de la Comisión 

de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope, se empleó un enfoque de 

metodología cuantitativa, de tipo no experimental, transversal, para obtener la 

información se aplicó la encuesta, con su instrumento un cuestionario, conformado 

por 13 ítems, empleando la escala de Likert, a una muestra de 37 trabajadores de 

la empresa de estudio. Obteniendo como resultado, la confiabilidad del instrumento 

del clima organizacional fue de 0,747 del coeficiente Alfa de Cronbach. Por otro 

lado, mediante del análisis de los resultados obtenidos de la variable de estudio, se 

determinó que el clima organizacional  es favorable con un 85.65%, concluyendo 

que el clima organización en la comisión de usuarios es favorable debido a que 

gran parte de los colaboradores cuentan con la información necesaria para 

desarrollar sus funciones, se les da la oportunidad de tomar decisiones en sus 

funciones, su trabajo es valorado por su supervisor, se les da la oportunidad para 

ascender de puesto, pueden alcanzar sus metas, existe confianza y comunicación 

entre el colaborador y supervisor, su jefe le interesa su éxito. Además, se apoyan 

entre colaboradores, reciben apoyo de su supervisor cuando se presentan diversos 

obstáculos, es apropiado el grado de exigencia por parte de su supervisor, ya que 

sus supervisores permiten su participación en la elaboración de los objetivos y se 

sienten orgullosos de formar parte de la organización. 

 

 

Palabras Claves: Clima, organización, relaciones laborales, estructura. 
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ABSTRACT 

The present one was developed in the Commission Of Users of the Hydraulic Sub 

Sector of Morrope, whose general objective was to analyze the organizational 

climate of the Commission of Users of the Hydraulic Sub Sector of Morrope, an 

approach of quantitative methodology was used, of non-experimental, cross-

sectional type, to obtain the information the survey was applied, with its instrument 

a questionnaire, conformed by 13 items, using the scale of Likert, to a sample of 37 

workers of the company of study. As a result, the reliability of the organizational 

climate instrument was 0.747 of Cronbach's Alpha coefficient. On the other hand, 

through the analysis of the results obtained from the study variable, it was 

determined that the organizational climate is favorable with an 85. 65%, concluding 

that the organizational climate in the user committee is favorable because a large 

part of the employees has the necessary information to develop their functions, they 

are given the opportunity to make decisions in their functions, their work is valued 

by their supervisor, they are given the opportunity to move up in position, they can 

achieve their goals, there is trust and communication between the employee and 

supervisor, their boss is interested in their success. In addition, they are supported 

among employees, they receive support from their supervisor when various 

obstacles arise, the degree of demand from their supervisor is appropriate, since 

their supervisors allow their participation in the development of objectives and they 

feel proud to be part of the organization. 

 

 

 

 

Key words: Climate, organisation, labour relations, structure 
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I. INTRODUCCIÓN 

El clima laboral es el medio ambiente físico y humano donde los colaboradores 

desarrollan sus habilidades. De la misma manera Influye en la satisfacción de los 

colaboradores y está relacionado con la manera de interactuar y la cultura de la 

organización. Es por ello si se logra un buen clima laboral se podrá tener 

colaboradores motivados y comprometidos para lograr los objetivos de 

organización y ser altamente productivos. 

Del mismo se define que el clima organizacional es como las personas perciben, 

organizan e interpretan cada impresión sensorial con la finalidad de dar un valor a 

su ambiente. Es la manera en que se seleccionan, organizan e interpretan las 

entradas de las sensaciones para poder comprender el entorno en el que laboran. 

Por ello la estructura, del presente estudio está compuesto por VI capítulos que se 

explicarán brevemente: 

El capítulo I se indicó el problema de investigación de la Comisión de Usuarios de 

Mórrope; además del antecedente internacional, nacional y local. También se 

construyeron el problema general y específicos; se indicaron aspectos teóricos, se 

determinó el objetivo general y específicos; como también la hipótesis y la 

justificación. 

En el capítulo II se demostró el tipo y diseño de la investigación, la población y 

muestra; las variables de estudio, además la operacionalización de la variable y las 

técnicas e instrumentos de recolección de los datos. 

En el capítulo III se expresaron resultados mediante gráficos y las tablas, las cuales 

se realizaron en el Startical Product and Service Solutions (SPSS) versión 22. 

En el capítulo IV se elaboró la discusión de los resultados encontrados en el capítulo 

III del presente trabajo de investigación. 

En el capítulo V se instituyeron las conclusiones del trabajo de investigación. 

En el capítulo VI se indicó las referencias para que los lectores puedan tomarlas en 

cuentas para una futura investigación.  
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1.1. El problema de investigación 

Martínez (2018) informó que el “85% de las empresas en México, no se 

encuentran en adecuadas condiciones para sus trabajadores y por ende su 

desempeño repercute de manera negativa, pues promueven el estrés y no cuidan 

el talento, relacionado con el acoso laboral y la adhesión al trabajo”. 

González (2017), afirma que en Chile no existe un favorable clima laboral, 

por lo que la satisfacción en los empleados a disminuido de manera significativa 

quedando en sexto lugar de los países con insatisfacción laboral en el mundo, 

cuando anteriormente ocupaba un 71% con colaboradores satisfechos. Además, 

agrega que todo ello se debe a la situación de economía política que está 

atravesando actualmente Chile, pero para ello se debe realizar los esfuerzos 

necesarios para que las organizaciones sean más competitivas beneficiando al 

clima laboral. 

Para la revista Simetrical (2017), informo que las organizaciones en México 

perciben un clima laboral negativo con un 54%, esto se da a que existe favoritismo 

dentro de la empresa, como también que su trabajo no es valorado, además no 

tiene oportunidad de desarrollarse profesionalmente como lo esperan y por qué su 

centro de labor no es del total saludable emocionalmente y psicológicamente, lo 

que construye un panorama estresante, escasas oportunidades y un rendimiento 

bajo. Por ello el clima organizacional debe ser favorable los colaboradores se 

sienten más comprometidos con su labor lo que aumenta su productividad 

llevándolos al éxito tanto laboral como personal 

Vargas y Chávez (2019), mencionan existe la probabilidad que de 9 de cada 

10 colaboradores están dispuestos a renunciar a las organizaciones para las que 

laboran si notan que existe un clima laboral negativo, ya que afecta  

inmediatamente su motivación y rendimiento, por ello toda organización debe 

monitorear la evaluación de su clima, además debe estimular frecuentemente  la 

motivación de cada colaborador, promoviendo capacitaciones, actividades e   

implementar políticas que hagan factible la satisfacción de cada colaborador 

mediante el tiempo, ya que su centro laboral es el lugar donde se mezclan los 

aspectos personales y profesionales. 
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Zumaeta (2018) mencionó que en Perú “el 86% están dispuestos a dejar de 

laborar en su actual puesto si en caso se presentara un mal clima laboral”, 

asimismo, “lo importante para una organización es que se ejecute un buen clima 

laboral, porque de no ser así afectaría la productividad hasta en un 20%”, además; 

afirma “la importancia del sueldo ya que con ello satisface factores interpersonales, 

que están en relación con la motivación y comprometidos con los colaboradores 

dentro de la empresa. 

Mendoza (2018), afirma que el clima organizacional depende de cómo se 

relaciona el personal en su centro de labor, porque cuando el personal interactúa 

dentro de la organización con su mismo equipo de trabajo, el estado de animo de 

cada uno se contagia ya que comparten los mismos espacios y tiempos. Además, 

agrega que si uno de los colaboradores vive estresado existe la probabilidad de un 

25 % que el resto de los colaboradores sufran de estrés; todo ello también se da en 

relación a Jefe y empleado, por lo que el estado de ánimo del jefe pone en condición 

el desempeño de cada colaborador afectando su productividad. 

La Comisión de Usuarios de Mórrope está ubicada en Av. los Incas Nro. 390 

se dedica a la distribución del recurso hídrico para uso agrícola, conformada por 37 

colaboradores, en donde se presenta problemas desde aproximadamente dos años 

que está perjudicando de alguna manera el clima organizacional de la empresa.  

Causando que los trabajadores no se sientan a gusto con los procesos que 

se deben seguir para el cumplimiento de alguna función, a pesar de contar con la 

preparación necesaria, eso no es suficiente, incomodando el trabajo de cada 

colaborador. 

Asimismo, causa que los colaboradores no se sienten comprometidos con la 

organización por lo que no realizan sus laborales de la mejor manera, además 

ocasioná que en algunos momentos existan conflictos entre compañeros de trabajo, 

en algunos casos la relación entre jefe y colaborador no es la adecuada, lo que 

conlleva a no sentirse a gusto con su puesto de trabajo creando un clima 

organizacional desfavorable para la Comisión de Usuarios de Mórrope. 

Por otro lado, una de las causas más comunes del mal clima organizacional 
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tiene que ver con un mal manejo por parte del consejo directivo en cuanto a los 

conflictos entre colaboradores. Así, cuando los problemas no se resuelven a tiempo 

y de raíz. 

Si bien es cierto desde hace dos años se presentaron proyectos para dar 

solución, sin embargo, el consejo directivo, no lo tomaba en cuenta, dando prioridad 

a otras cosas y ello se dejaba pendiente, pero mucho antes de iniciar este trabajo 

de investigación, se le comunica al consejo directivo para acceder al levantamiento 

de información, convocando a los colaboradores, en ese momento el consejo 

directivo tomo en cuenta los proyectos que fueron planteados con anterioridad, 

dando prioridad a ello. 

1.2. Antecedentes 

Nivel Internacional. 

Chirinos, Meriño y Martínez (2018), en Colombia, denominado “El clima 

organizacional en el emprendimiento sostenible” en donde el objetivo fue realizar 

un análisis sobre el clima organizacional, en donde la  muestra fue de 63 sujetos, 

haciendo uso de la encuesta; siendo la investigación de tipo cuantitativo, 

transeccional y descriptivo, obteniendo como resultados que del total de los 

encuestados el  39.68 %  expreso que casi nunca y el 31.75 % que nunca se siente 

a satisfecho con el ambiente laboral ni mucho menos con el puesto que ocupa en 

la organización. Se pudo concluir que los trabajadores están poco satisfechos con 

el clima organizacional, presentando 2,31% siendo un bajo nivel en el 

emprendimiento sostenible. Por ello, la escases del clima laboral positivo en la 

organización influye de manera negativa en la estabilidad emocional de los 

colaboradores 

Gallardo (2018) Ecuador, en su estudio titulado “Evaluación de clima 

organizacional en Limantec Servicios Profesionales”, cuya finalidad fue “evaluar el 

clima organizacional de la empresa Limantec Servicios Profesionales de Ecuador”. 

En donde la muestra fue de 17 colaboradores, utilizando una investigación 

cuantitativa de tipo descriptiva, - no experimental, y como técnica un cuestionario 

con instrumento de Escala de Clima Organizacional (EDCO). Obteniendo como 

resultado que el 13,90% corresponde a la dimensión sentido de pertenencia y el 
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13,28% a valores colectivos siendo las que más predominan en estudio, asimismo 

se concluyó que la percepción individual de los colaboradores con referencia al 

clima organizacional tiene nivel promedio, además que las dimensiones 

Disponibilidad de Recursos, Retribución y Estabilidad manifiestan bajos valores; las 

mismas que sirven como referencia para la mejora de las acciones que se efectúan 

con respecto al clima organizacional.  

Suasnavas (2018) Ecuador, en su estudio titulado “Evaluación del clima 

organizacional en la empresa Metálicas Eléctricas Macías y Parra, Metalectri Cía. 

Ltda.” Cuya finalidad fue “evaluar el clima organizacional en la empresa Metalectri 

Cía. Ltda., en la ciudad de Quito.” Con un total de 25 colaboradores encuestados,  

siendo un estudio de tipo descriptivo, no experimental, con una metodología 

inductiva, deductiva y estadística, aplicando la Escala de Clima Organizacional, 

EDCO, para que sea medible el nivel del clima organizacional, obteniendo como 

resultado  que un 78.48%  afirmó tener  un clima organizacional saludable de 

156.96; concluyendo que existe evidencia que hay un buen ambiente para laborar, 

ya que mientras se tenga un favorable clima organizacional, el desempeño y la 

productividad de los colaboradores aumenta. 

Nivel Nacional. 

Torres (2018), en Lima, muestra en su estudio titulado “El clima 

organizacional en los colaboradores del Ministerio de Vivienda, Construcción y 

Saneamiento, Sede Lima – 2018”, donde la finalidad fue “identificar el nivel del clima 

organizacional en los colaboradores del Ministerio de Vivienda, Construcción y 

Saneamiento, Sede Lima-2018”, teniendo un total de 108 trabajadores como 

población, del cual se obtuvo una muestra de 84 colaboradores, empleándose la 

encuesta, cuyo trabajo fue cuantitativo, no experimental, de tipo descriptivo,  

obteniendo como resultados que  el 61,9% pertenece a la dimensión 

autorrealización, con el involucramiento laboral el  66,7%, con supervisión el 76,2%, 

con comunicación el 61,9% y el 71,4% con condiciones laborales. Se concluyó que 

en el Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento sede Lima el nivel del 

clima organizacional es adecuado, porque existe una percepción positiva de los 

colaboradores hacia la empresa y hacia sus supervisores, este en un 77,4%”. 
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Maco (2016) Bagua, en su estudio titulado “Clima organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores administrativos de la gerencia sub 

Regional Bagua 2016”. Donde la finalidad fue “conocer la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de La Gerencia Sub 

Regional Bagua”, teniendo un total de 62 colaboradores, a quienes se les aplico 

dos cuestionarios con 13 interrogantes cada uno, cuyo estudio fue de tipo 

descriptivo, correlacional y explicativa - no experimental con corte transversal. De 

la que se concluyó que el clima organizacional es poco productivo, insatisfactorio 

para un excelente desempeño laboral, donde los factores que lo afectan son la 

desmotivación y el liderazgo autocrático. 

Jimenez (2015) Cajamarca, en su estudio titulado “Evaluación del clima 

organizacional en la Red de Salud Cajabamba – Cajamarca en el periodo de 

Setiembre – Octubre 2015”, cuya finalidad fue “determinar las características del 

Clima Organizacional con vigencia en la Institución”, teniendo un total de 24 centros 

de salud donde se empleó como técnica de obtención de datos una encuesta; con 

un estudio de tipo descriptiva y explicativa - no experimental, concluyendo que en 

la red no existe el mejor  Clima Organizacional por ello se debe maximizar la calidad 

de cada servicio ya que son la consecuencia directa e indirecta del clima 

organizacional. 

Nivel local. 

Curo y Ruíz (2018), en Chiclayo, indican en su estudio titulado “Análisis del 

Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Chiclayo”, cuya finalidad fue “Proponer un Modelo de Desarrollo de Competencias 

para optimizar el Clima Laboral en el personal administrativo de la MPCH – 

Lambayeque, para el año 2017”,  donde 148 trabajadores fueron la población 

estudiada, de donde se obtuvo una muestra de 107; haciendo uso de la encuesta; 

cuyo estudio fue descriptiva – analítica – propositiva; obteniendo como resultado 

que  le 100%  se siente comprometidos con la organización, lo que se considera 

como un factor clave para el éxito teniendo un buen clima laboral. Asimismo, se 

concluyó que en el personal Administrativo de la MPCH existe un clima laboral 

moderado, percibiendo fluidez, rapidez y celeridad en sus cadenas de valor de cada 

proceso organizacional 
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Scipión (2019) Chiclayo, en su investigación “Factores del Clima 

Organizacional que determinan la calidad de servicio en el Centro de Salud Santa 

Rosa, Red de Salud Chiclayo”, cuyo objetivo fue “identificar los factores del Clima 

Organizacional que determinan la Calidad de Servicio en el Centro de Salud Santa 

Rosa Red de Salud Chiclayo”. Cuyo estudio fue de tipo descriptivo correlacional - 

causal, donde para la obtención de datos se empleó la encuesta como técnica, con 

un cuestionario como instrumento, la cual fue procesada a través de una base de 

datos y para analizar el resultado se utilizaron tablas estadísticas y gráficos, donde 

se obtuvo como resultados que el 41.2% de los colaboradores presentan un 

saludable clima organizacional y el 55.2% un clima para mejorar. Por lo que se 

concluyó que no hay relación significativa entre el clima organizacional y el diseño 

de estudio. 

Jaramillo (2016) Chiclayo, en su investigación “Clima laboral en técnicos 

asistenciales de un hospital de la ciudad de Chiclayo, agosto – diciembre 2016”, 

cuya finalidad fue “determinar el grado de clima laboral en los técnicos asistenciales 

de un hospital de la ciudad de Chiclayo, durante los meses de agosto a diciembre 

del 2016”, teniendo una muestra de 97 colaboradores, de los que  31 fueron varones 

y 66 mujeres, en este estudio se empleó un tipo de investigación descriptiva, con 

diseño no experimental, obteniendo como resultado que un 56% del personal tienen 

un nivel medio en cuanto al clima laboral, y un 30% se siente desfavorable. 

Llegando a la conclusión que con un porcentaje alto los colaboradores perciben el 

clima laboral con un nivel medio, cuyos factores que implicados fueron la 

autorrealización, supervisión, involucramiento laboral, condiciones laborales y 

comunicación. 

1.3.   Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Cómo es el análisis del clima organizacional en la Comisión de 

Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018? 

1.3.2. Problemas específicos 

¿Cuál es el diagnóstico del clima organizacional de la Comisión de 

Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope? 
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¿Cómo se describe el clima organizacional de la comisión de usuarios 

del sub sector hidráulico de Mórrope? 

1.4. Aspectos teóricos 

1.4.1. Clima Organizacional  

Chiavenato (2011) indicó que “el clima organizacional comprende a 

creencias y hábitos que se establecen mediante normas, actitudes, expectativas 

y valores sostiene todos los que conforman la empresa” (p. 72).  

Chiavenato (2007) afirma que es el sentimiento que se trasmite en el 

ambiente laboral. Es decir, la manera en que interactúa cada colaborador, como 

es el trato con los demás, cómo son atendidos los clientes, como se relacionan 

con los proveedores, etc. 

Robbins (2000) menciona que es como las personas perciben, 

organizan e interpretan cada impresión sensorial con la finalidad de dar un valor 

a su ambiente. Es la manera en que se seleccionan, organizan e interpretan las 

entradas de las sensaciones para poder comprender el entorno en el que 

laboran. 

1.4.1.1. Importancia 

Guillén (2003) señala que tiene una importancia relacionada con 

la cultura organizacional, siendo entendida como un ámbito general en la 

creencia, conducta y valor que comparten los colaboradores de una 

organización. Donde el clima organizacional posee una directa incidencia, 

debido a la determinación de los valores, conductas, mitos y creencias que 

establecen parte de la misma cultura (p. 86) 

Compajo (2001) menciona que el clima organizacional, puede 

tener consecuencias negativas o positivas en la organización, desde ahí se toma 

en cuenta la importancia de la percepción que los colaboradores tienen en la 

empresa. Se puede nombrar consecuencias positivas a la innovación, 

adaptación, satisfacción, baja rotación, productividad, poder, afiliación, logro, etc. 

Por lo tanto, es importante que exista un buen clima organizacional para lograr 

consecuencias positivas, y con ello beneficios a la empresa, teniendo una buena 
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ventaja competitiva. (p. 129) 

1.4.1.2. Elementos  

Brunet (2005) menciona que el clima organizacional cuenta con 

los elementos siguientes: 

- El Clima hace referencias a las características del ambiente 

laboral. 

- Los colaboradores perciben características de manera directa 

o indirecta en su desempeño en la organización. 

- El Clima repercute en el comportamiento de cada colaborador. 

- El Clima interviene en gran medida entre factores de los 

sistemas organizacionales y el comportamiento personal. 

- Las características del clima dentro de la organización son 

permanentes en la medida del tiempo, diferenciándose de las 

demás organizaciones y de diversas secciones dentro de la 

misma organización. 

- Las estructuras, el Clima y características en la organización y 

cada miembro que la compone, forma sistemas 

interdependientes altamente dinámicos. 

1.4.1.3. Tipos de Clima Organizacional. 

Likert (1974) citado por Brunet (2011) mencionó que existen 

cuatro sistemas dependiendo al clima organizacional presente en una compañía. 

a) Autoritario 

a.1. Sistema I – A. explotador. “Los altos niveles no depositan 

la confianza en los niveles bajos, es por esta razón que gran parte de las 

decisiones se toman por los jefes y estos son distribuidos según una función” (p. 

30). Los trabajadores viven un ambiente de desconfianza; y casi no se dan 

incentivos. No existe una buena relación entre jefes y colaboradores.  
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A .2. Sistema II – A. Paternalista. “En este caso la dirección 

confía de forma tolerante en sus colaboradores. Por ello los niveles más altos 

toman gran parte de las decisiones, y otras, en los niveles bajos” (p. 30). 

b) Participativo. 

b.1. Sistema III – Consultivo. “La manera de comunicarse es de 

forma descendente, porque se impulsa a los trabajadores por medio de estímulos 

y sanciones ocasionales. Existe una prudente de interacción de tipo superior – 

empleado y, en ocasiones, un alto nivel de confianza” (p. 30).  

b.2. Sistema IV -  P. en grupo. “Por medio de la intervención, 

de establecer objetivos de rendimientos, mejora de la metodología de trabajo, y 

como es valorado y por la estimación del rendimiento con relación a los objetivos 

es que los colaboradores son motivados” (p. 30). 

1.4.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional. 

Litwin y Stringer (1978) citado por Gan y Berbel (2007) indicó las 

siguientes dimensiones (p. 281):  

Estructura. “Es el concepto que tienen los trabajadores sobre 

los procedimientos, reglas y trámites a los que deben enfrentarse para elaborar 

sus funciones. En este caso, la organización le pone mayor importancia a la 

burocracia” (p. 281). 

Responsabilidad (Empowerment). “Es la sensación del 

personal de una entidad sobre la independencia que tienen en la toma de 

decisiones en cuanto a sus funciones” (p. 281). 

Recompensa. “Es la impresión de los trabajadores sobre la 

adaptación del estímulo recibido por realizar bien su trabajo. Es la forma en que 

la empresa prefiere usar más la recompensa que la sanción” (p. 281). 

Desafío. “Corresponde al sentir de los trabajadores de la 

empresa por los retos que implanta el trabajo. Es la manera en que los 

supervisores incentivan la aprobación de riesgos con el propósito de conseguir 

los objetivos establecidos” (p. 281). 
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Relaciones. “Es la aceptación de los trabajadores de la 

organización sobre la presencia de un agradable ambiente laboral y de 

agradables relaciones mutuas entre colaboradores y también entre jefes y 

colaboradores” (p. 281). 

Cooperación. “Es la idea de los trabajadores sobre la existencia 

de un aliento de ayuda de parte de los supervisores. La fuerza está puesta en el 

mutuo apoyo, tanto en los jefes, como en los colaboradores” (p. 281).   

Estándares. “Es la opinión que tienen los trabajadores sobre la 

importancia que sostienen las empresas en la norma de su rendimiento” (p. 281).   

Conflictos. “En este caso, los colaboradores de la organización, 

de todos los niveles, aceptan las diferentes opiniones y no tienen temor de 

confrontar y brindar solución pronta a las dificultades que se presentan” (p. 281). 

Identidad. “Es el sentimiento de formar parte de una empresa 

en donde cada trabajador siente que es importante en el equipo de trabajo. Es 

iniciativa de participar con sus objetivos personales con los de la empresa” (p. 

281). 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

Analizar el clima organizacional de los colaboradores de la Comisión 

de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018. 

1.5.2. Objetivos específicos 

Diagnosticar el clima organizacional de los colaboradores de la 

Comisión de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018 

Describir el clima organizacional de los colaboradores de la Comisión 

de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018. 

1.6. Hipótesis 

El clima organizacional de los colaboradores de la Comisión de Usuarios del 

Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018 es favorable. 
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1.7. Justificación 

Este estudio se justifica teóricamente en base a Chiavenato (2011) quien 

menciono el concepto principal la variable estudiada, asimismo de las 

dimensiones de la misma de Litwin y Stringer (1978) citado por Gan y Berbel 

(2007). 

Además, se justifica de forma metodológica, ya que es transversal y no 

experimental, en donde se será analizada la variable estudiada mediante 

información de distintas fuentes.  

Finalmente, es justificada de manera práctica debido a que se analizó el clima 

organizacional de la Comisión de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope 

– 2018.  
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y diseño de la investigación 

Investigación Cuantitativa. “Tiene que tener secuencia y ser probatorio, con 

un orden severo, sin embargo, se puede rediseñar una que otra fase. Donde se 

va acotando parte de una idea. Asimismo, se originan objetivos e interrogantes 

de investigación, se reexamina la bibliografía y se elabora un marco teórico” 

(Hernández, et al, 2014; p. 4). 

Investigación no experimental. “Las variables no son manipuladas de 

manera deliberada. Es decir, son estudios en donde las variables no pueden ser 

modificadas de manera intencional para observar su impacto sobre otras” 

(Hernández, et al, 2014; p. 152). 

Investigación descriptiva. “debido a que busca el detalle de las propiedades 

y características significativas de cualquiera investigación, realizando una 

descripción las tendencias de un grupo o población” (Hernández, et al, 2014; p. 

154). 

2.2. Población y muestra 

Población. “Son todos los casos con características que coinciden.” 

(Hernández, et al, 2014; p. 174). 

La organización está constituida por un total de 37 colaboradores de la 

Comisión de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope – 2018; En el 

presente estudio no se constituyó una muestra debido a que el número de 

colaboradores de la Comisión de Usuarios, es menor a 100. 

2.3. Variables 

Chiavenato (2011) indicó que “el clima organizacional está compuesto por 

creencias y hábitos que se establecen mediante normas, actitudes, valores y 

expectativas que participan todos tanto jefes como colaboradores de la empresa” 

(p. 72).  

Para medir el clima organizacional se emplearon los siguientes indicadores:  

a.1. Favorable (De acuerdo y totalmente de acuerdo); a.2. Medio 

(Indiferente); a.3. Desfavorable (Totalmente en desacuerdo y desacuerdo). 
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2.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Variable Clima Organizacional 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM 
Técnicas e 

instrumentos 
CATEGORÍAS 

Clima 
Organizacional 

Estructura 
Procedimiento ¿Cuenta con la información necesaria para el desarrollo de sus funciones? 

Encuestas / 
Cuestionario 

 

1. Totalmente 
de acuerdo                       

2. De acuerdo                  
3. Indiferente                           

4. Desacuerdo                 
5. Totalmente 
desacuerdo 

Burocracia ¿Cree que los procesos son cortos y ayudan a hacer el trabajo más rápido? 

Responsabilidad Autonomía ¿Tiene la oportunidad de tomar decisiones en sus funciones? 

Recompensa Estímulo 
¿Considera que su trabajo es valorado por su supervisor? 

¿Le dan la oportunidad de ascender de puesto? 

Desafío 
Aceptación de 

riesgos 
¿Cree que puede alcanzar las metas de la Comisión de Usuarios Del Sub 
Sector Hidráulico de Mórrope? 

Relaciones 
Ambiente de 

trabajo 
¿Existe confianza y comunicación entre usted y su supervisor? 

¿El jefe se interesa por el éxito de sus trabajadores? 

Cooperación Apoyo mutuo 

¿Se apoyan entre colaboradores? 

¿Recibe apoyo por parte de su supervisor para superar los diversos 
obstáculos que se presentan? 

Estándares 
Normas de 
rendimiento 

¿Considera apropiado el grado de exigencia por parte de su supervisor? 

Conflictos Opiniones 
¿Los supervisores permiten la participación de los colaboradores en la 
elaboración de los objetivos? 

Identidad 
Sentimiento de 
permanencia 

¿Siente orgullo de formar parte de la Comisión de Usuarios Del Sub Sector 
Hidráulico de Mórrope? 

Fuente: Elaboración propia 
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

2.5.1. Técnica de recolección de datos. 

Encuesta. Es una técnica que tiene como objetivo lograr información 

de un determinado grupo o muestra de estudio que están sujetas sobre sí 

mismos, o a un tema en particular” (Fidias, 2006, p. 72). 

La encuesta se empleó con 13 ítems, que fueron aplicadas a 37 

colaboradores de la Comisión de Usuarios. 

Investigación documental. El proceso ordenado de búsquedas y 

tratamiento de informaciones producida desde estudios, hechos con respecto a 

un tema específico, que se muestra bajo distintas modalidades, que se realizan 

aún más atrayente”. (Finol y Nava, 1993, p. 133). 

2.5.2. Instrumentos de recolección de datos. 

Cuestionarios. Son un grupo de ítems en relación de una a más 

variables de estudio a medir.” (Hernández, et al, 2014; p. 217). 

El cuestionario sirvió de ayuda a lograr información indispensable 

para estudiar el clima organizacional en la empresa de estudio. 

 

Tabla 2. 

Estadístico de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,747 13 

                                         Fuente: SPSS Statistics Base 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y gráficos 

 

Tabla 3. 

Edad del encuestado 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

23-35 4 10,8 

36-45 15 40,5 

46-55 18 48,6 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 

Edad del encuestado  

 
 

Figura 1: Se observa que en la Comisión de Usuarios gran parte 

de los colaboradores son personas con una edad entre 46 - 55 

años (48,6%), y en cantidad menor las personas con edades 

entre 23 a 35 años (10,81%). 

 
       Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 4. 

Sexo del encuestado 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Masculino 19 51,4 

Femenino 18 48,6 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 

 Sexo del encuestado 

 
 

Figura 2: Se observa que en la Comisión de Usuarios gran pare 

de los colaboradores son del sexo masculino con un 51,35 % y del 

sexo femenino con un 48,65% 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 5. 

Tiempo laborando  
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

1 mes - 11 meses 2 5,4 

1 año - 5 años 10 27,0 

6años - 15 años 25 67,6 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Tiempo laborando 

 
 

Figura 3: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  67.57% de 

los colaboradores llevan trabajando entre 6 a 15 años, mientras que 

solo un 5.41% solo lleva trabajando entre 1 a 11 meses.  

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 6. 

Cuenta con la información necesaria para el desarrollo de sus funciones 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 5 13,5 

De acuerdo 32 86,5 

Total 37 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

   ¿Cuenta con la información necesaria para el desarrollo  

de sus funciones? 

 
 

Figura 4: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  86.49% 

de los colaboradores si cuenta con la información necesaria para 

desarrollar sus funciones, mientras que el 13.51% no cuenta con la 

misma. 

 
      Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 7. 

Los procesos son cortos y ayudan a hacer el trabajo más rápido 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

De acuerdo 9 24,3 

Indiferente 8 21,6 

Desacuerdo 20 54,1 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Los procesos son cortos y ayudan a hacer el trabajo más rápido 

 
 

Figura 5: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  54.05% de los 

colaboradores indican estar en desacuerdo en que los procesos son cortos, 

y que estos ayudan a hacer el trabajo más rápido, mientras que el 24.32% 

indicó estar de acuerdo. 

 
Fuente: Elaboración propia
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Tabla 8. 

Oportunidad de tomar decisiones en sus funciones 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 8 21,6 

De acuerdo 25 67,6 

Indiferente 2 5,4 

Desacuerdo 2 5,4 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
Oportunidad de tomar decisiones en sus funciones 

 
 

Figura 6: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  67.57% 

de los colaboradores indican estar de acuerdo con que tienen 

oportunidades para tomar decisiones en sus funciones, y sólo un 

5.41% se mantiene indiferente y desacuerdo con sus respuestas. 

 
      Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 9. 

Su trabajo es valorado por su supervisor 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 6 16,2 

De acuerdo 26 70,3 

Indiferente 5 13,5 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
Su trabajo es valorado por su supervisor 

 
 

Figura 7: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  

70.27% de los colaboradores indican estar de acuerdo y el 

16.22% totalmente de acuerdo en que su trabajo si es valorado; 

mientras que el 13.51% se mantiene indiferente.  

 
           Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 10. 

Oportunidad de ascender de puesto 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 31 83,8 

De acuerdo 6 16,2 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Oportunidad de ascender de puesto 

 

 
Figura 8: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  83.78% 

de los colaboradores indican estar totalmente de acuerdo en que se 

les da la oportunidad de ascender de puesto, y el 16.22% de 

acuerdo con la afirmación.  

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 11. 

Puede alcanzar las metas de la comisión 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 11 29,7 

De acuerdo 26 70,3 

Total 37 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

Puede alcanzar las metas de la comisión

 
 

 
Figura 9: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el 29.73% de 

los colaboradores están totalmente de acuerdo; y el 70.27% están de 

acuerdo en que se puede alcanzar la meta. 

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 12. 

Existe confianza y comunicación entre usted y su supervisor 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 8 21,6 

De acuerdo 25 67,6 

Indiferente 3 8,1 

Desacuerdo 1 2,7 

Total 37 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 

 

 
Existe confianza y comunicación entre usted y su supervisor 

 
 

Figura 10: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  67.57% 

de los colaboradores indican que si existe confianza y comunicación 

con su supervisor; mientras que el 2.70% indican estar en desacuerdo. 

 
 Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 13. 

El jefe se interesa por su éxito. 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

De acuerdo 34 91,9 

Indiferente 3 8,1 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

 
El jefe se interesa por el éxito 

    
 

Figura 11: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el  

91.89% de los colaboradores indican estar de acuerdo en que el 

jefe si toma interes por el éxito de sus trabajadores, mientras que 

el 8.11% se mantiene indiferente.  

 
         Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 14. 

Se apoyan entre colaboradores 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

De acuerdo 35 94,6 

Indiferente 2 5,4 

Total 37 100,0 

    Fuente: Elaboración propia 
 

 

 
 

Se apoyan entre colaboradores 

 
 

Figura 12: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el 

94.59% de los colaboradores indican estar de acuerdo en que 

si existe el apoyo entre colaboradores, mientras que el 5.41% 

se mantiene indiferente. 

 
 Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 15. 

Recibe apoyo de su supervisor cuando se presentan diversos obstáculos. 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 6 16,2 

De acuerdo 26 70,3 

Indiferente 2 5,4 

Desacuerdo 3 8,1 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 
 
 

 

Recibe apoyo de su supervisor cuando se presentan diversos 
obstáculos. 

 
 

Figura 13: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el 70.27% 

de los colaboradores indican estar de acuerdo en que si reciben 

apoyo por parte de su supervisor para superar obstáculos que se 

presentan, mientras que un pequeño porcentaje de 5.41% se 

mantiene indiferente, y el 8.11% está en desacuerdo. 

 
     Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 16. 

Es apropiado el grado de exigencia por parte de su supervisor 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 1 2,7 

De acuerdo 30 81,1 

Indiferente 6 16,2 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Es apropiado el grado de exigencia por parte de su supervisor 

 
 

Figura 14: Se puede ver que en la comisión de usuarios el 

81.08% de los colaboradores consideran estar de acuerdo en 

que es apropiado el grado de exigencia por parte de su 

supervisor, mientras que el 16.22% se encuentra indiferente.  

 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 17. 

Los supervisores permiten la participación de los colaboradores en la 
elaboración de los objetivos. 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 1 2,7 

De acuerdo 31 83,8 

Indiferente 5 13,5 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Los supervisores permiten la participación de los colaboradores 
en la elaboración de los objetivos. 

  

        
 

Figura 15: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el 

83.78% de los colaboradores consideran estar de acuerdo en 

que los supervisores permiten la participación de los 

colaboradores en la elaboración de los objetivos; asimismo el 

2.70% está totalmente de acuerdo con la afirmación; y sólo el 

13.51% se mantiene en una posición indiferente.  

 
        Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 18. 

Siente orgullo de formar parte de la organización. 
 

Ítem Frecuencia Porcentaje 

 

Totalmente de acuerdo 8 21,6 

De acuerdo 22 59,5 

Indiferente 6 16,2 

Desacuerdo 1 2,7 

Total 37 100,0 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Siente orgullo de formar parte de la organización. 
 

 
 

Figura 16: Se puede ver que en la Comisión de Usuarios el 59.46% de 

los colaboradores están de acuerdo en que sienten orgullo de formar 

parte de la organización, y sólo el 2.70% está en desacuerdo.  

 
      Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 19. 

Cuadro Resumen del cuestionario dirigido a trabajadores  
 

Preguntas 
Respuestas 

Favorable Medio Desfavorable 

¿Cuenta con la información necesaria para el 
desarrollo de sus funciones? 

100.00% 0.00% 0.00% 

¿Cree que los procesos son cortos y ayudan a 
hacer el trabajo más rápido?  

24.32% 21.62% 54.05% 

¿Tiene la oportunidad de tomar decisiones en 
sus funciones? 

89.19% 5.41% 5.41% 

¿Considera que su trabajo es valorado por su 
supervisor? 

86.49% 13.51% 0.00% 

¿Le dan la oportunidad de ascender de 
puesto? 

100.00% 0.00% 0.00% 

¿Cree que puede alcanzar las metas de la 
Comisión de Usuarios  

100.00% 0.00% 0.00% 

¿Existe confianza y comunicación entre usted 
y su supervisor? 

89.19% 8.11% 2.70% 

¿El jefe se interesa por el éxito de sus 
trabajadores? 

91.89% 8.11% 0.00% 

¿Se apoyan entre colaboradores? 94.59% 5.41% 0.00% 

¿Recibe apoyo por parte de su supervisor para 
superar los diversos obstáculos que se 
presentan? 

86.49% 5.41% 8.11% 

¿Considera apropiado el grado de exigencia 
por parte de su supervisor? 

83.78% 16.22% 0.00% 

¿Los supervisores permiten la participación de 
los colaboradores en la elaboración de los 
objetivos? 

86.49% 13.51% 0.00% 

¿Siente orgullo de formar parte de la Comisión 
de Usuarios? 

81.08% 16.22% 2.70% 

 1113.51% 113.51% 72.97% 

INCIDENCIA EN LAS RESPUESTAS 85.65% 8.73% 5.61% 

     Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro Resumen del cuestionario dirigido a trabajadores 

 
 

Figura 17: Se puede ver que el clima organizacional  de la Comisión de 

Usuarios, es favorable, debido a que gran parte de los colaboradores 

señalaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en sus respuestas. 

 
  Fuente: Elaboración propia 

. 
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IV. DISCUSIÓN 

La investigación que se ha realizado mediante los parámetros de la Universidad 

Señor de Sipán, logrando favorablemente los objetivos planteados; los 

instrumentos empleados fueron confiables, siendo el resultado del coeficiente del 

alfa de Cronbach 0,747. 

Al realizar el análisis de la información, se obtuvo, que la comisión de usuarios tiene 

un favorable clima organizacional con respecto Sub Sector Hidráulico de Mórrope 

con un 85.65%. 

De la misma manera para el diagnóstico del clima organizacional de los 

colaboradores de la Comisión de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope 

– 2018, se aplicó una encuesta a 37 colaboradores 

Donde se pudo describir que el clima organizacional de los colaboradores es 

favorable debido a que el 86.5% manifestó que cuentan con la información 

necesaria para desarrollar sus funciones, sin embargo, el 54.1% señalo que los 

procesos no son cortos por lo que no les ayuda a hacer su trabajo más rápido, pero 

el 67.6% afirmó que se les da la oportunidad de tomar decisiones en sus funciones, 

de la misma manera el 70.3% indicó que su trabajo es valorado por su supervisor,  

Asimismo, el 83.8% manifestó que en la comisión de usuarios se les da la 

oportunidad para ascender de puesto, el 70.3% afirmó que pueden alcanzar sus 

metas, el 67.6% señalo que existe confianza y comunicación entre el colaborador 

y supervisor, el 91.9% indicó que su jefe le interesa su éxito. 

De la misma manera el 94.6% señalo que se apoyan entre colaboradores, el 70.3% 

recibe apoyo de su supervisor cuando se presentan diversos obstáculos, el 81.1% 

menciono que es apropiado el grado de exigencia por parte de su supervisor, 

83.8%, afirmo que sus supervisores permiten su participación en la elaboración de 

los objetivos, y el 59.5% se siente orgulloso de formar parte de la organización 

Ello se puede contrastar con la teoría de Chiavenato (2011) que indica que “el clima 

organizacional comprende a creencias y hábitos que se establecen mediante 

normas, actitudes, expectativas y valores sostiene todos los que conforman la 
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empresa”; por lo que en el estudio si se ve reflejado ya que los trabajadores de la 

Comisión de Usuarios mantienen un clima organizacional favorable. 

Litwin y Stringer (1978) citado en Gan y Berbel (2007) indicó como dimensiones del 

clima organizacional: Estructuras, recompensas, responsabilidades 

(Empowerment), desafíos, relaciones, estándares, cooperaciones, conflictos e 

identidad; las cuales deben ser evaluadas cada cierto tiempo dentro de la Comisión 

de Usuarios para corregir aquellos factores que podrían atentan contra el clima 

organizacional. 

Del mismo modo, Likert (1974) citado por Brunet (2011) mencionó que existen 

cuatro sistemas dependiendo al clima organizacional presente en una compañía, 

agrupados en dos tipos: autoritario, estando aquí el primer Sistema llamado A. 

explotador y el segundo Sistema llamado A. Paternalista. Por otro lado, está el 

Clima participativo, estando aquí el tercer Sistema Consultivo y cuarto Sistema 

Participación en grupo; considerando que dentro de la de la Comisión de Usuarios 

se practica este último.  

Este estudio también se basa, por estudios, entre ellos Chirinos, Meriño & Martínez 

(2018), en Colombia, denominado “El clima organizacional en el emprendimiento 

sostenible” en donde el objetivo es “analizar el clima organizacional en el 

emprendimiento sostenible”, en donde la  población y muestra fue de 63 sujetos, 

haciendo uso de la encuesta; siendo la investigación de tipo cuantitativo, 

transeccional y descriptivo, se pudo concluir de que “los trabajadores se sienten 

poco satisfechos con el clima organizacional, ya que se presenta en nivel bajo con 

un porcentaje del 2.31 % en el emprendimiento sostenible”. 

Torres (2018), en Lima, muestra en su investigación “El clima organizacional en los 

colaboradores del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Sede Lima 

– 2018”, donde la finalidad fue “identificar el nivel del clima organizacional en los 

colaboradores del Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento, Sede Lima-

2018”, con 108 colaboradores como población, de la que se obtuvo una  muestra 

de 84 colaboradores, empleándose la encuesta, cuyo trabajo fue cuantitativo, no 

experimental, de tipo descriptivo, donde se concluyó que “el nivel del clima 

organizacional en el Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento sede Lima 
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adecuado, porque existe una percepción positiva de los colaboradores hacia la 

empresa y hacia sus supervisores, este en un 77,4%”. 

Curo & Ruíz (2018), en Chiclayo, indican en la investigación  cuya finalidad fue 

“Proponer un Modelo de Desarrollo de Competencias para mejorar el Clima Laboral 

en el Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo – 

Lambayeque, para el año 2017”, donde 148 trabajadores fueron la población 

estudiada, de donde se obtuvo una muestra de 107; haciendo uso de la encuesta; 

cuyo estudio fue descriptiva – analítica – propositiva; concluyó de que “en los 

colaboradores Administrativos de la MPCH existe un clima laboral moderado.” 

Finalmente, se pudo analizar que en la Comisión de Usuarios el clima 

organizacional de los trabajadores es favorable, aceptando la hipótesis planteada. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Se analizó que en el Sub Sector Hidráulico de Mórrope el clima organizacional de 

la Comisión de Usuarios es favorable, indicando un resultado alentador para la 

empresa. 

Se diagnosticó que el clima organizacional favorable para propiciar las relaciones 

armónicas entre los trabajadores de la Comisión de Usuarios, manteniendo de este 

modo la disciplina laboral a través del manejo de los conflictos. 

Por último, se concluye que el clima organización en la comisión de usuarios es 

favorable debido a que gran parte de los colaboradores cuentan con la información 

necesaria para desarrollar sus funciones, se les da la oportunidad de tomar 

decisiones en sus funciones, su trabajo es valorado por su supervisor, se les da la 

oportunidad para ascender de puesto, pueden alcanzar sus metas, existe 

confianza y comunicación entre el colaborador y supervisor, su jefe le interesa su 

éxito. Además, se apoyan entre colaboradores, reciben apoyo de su supervisor 

cuando se presentan diversos obstáculos, es apropiado el grado de exigencia por 

parte de su supervisor, ya que sus supervisores permiten su participación en la 

elaboración de los objetivos y se sienten orgullosos de formar parte de la 

organización. 

Cabe indicar que el clima organizacional tuvo mejoras debido a que desde hace 

dos años atrás se vinieron presentando proyectos de mejora, por tal motivo los 

resultados recolectados dieron favorables.   
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Anexo 01: Formato T1 
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Anexo 02: Declaración Jurada 
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Anexo 03: Matriz de consistencia 

 

Problema Objetivos Hipótesis  
Variable y 

dimensiones 
Metodología 

¿Cómo es el clima 

organizacional en 

la Comisión de 

Usuarios Del Sub 

Sector Hidráulico 

de Mórrope – 

2018? 

Objetivo general 

Analizar el clima 

organizacional de los 

colaboradores de la Comisión 

de Usuarios del Sub Sector 

Hidráulico de Mórrope – 2018. 

 

Objetivos específicos: 

Determinar la influencia del 

buen clima organizacional en 

las relaciones laborales de la 

Comisión de Usuarios Del 

Sub Sector Hidráulico de 

Mórrope. 

Determinar la influencia de 

una adecuada estructura en 

los procesos de la Comisión 

de Usuarios Del Sub Sector 

Hidráulico de Mórrope en el 

clima organizacional. 

El clima organizacional 

de los colaboradores 

de la Comisión de 

Usuarios del Sub 

Sector Hidráulico de 

Mórrope – 2018 es 

favorable. 

 

Variable: 

Clima 

Organizacional  

 

Dimensiones  

Estructura 

Responsabilidad 

Recompensa 

Desafío 

Relaciones 

Cooperación 

Estándares 

Conflictos 

Identidad 

Tipo de 

investigación 

Enfoque Cuantitativo 

Diseño no 

experimental; 

Transversal.  

 

Población y 

muestra   

37 colaboradores de 

la Comisión de 

Usuarios del Sub 

Sector Hidráulico de 

Mórrope – 2018 

 

Técnica e 

instrumento de 

recolección de 

datos  

Encuesta – 

cuestionario 
 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 04: Encuesta 

 
Sexo: M                F           Edad: _______ 

Tiempo que labora en la Comisión de Usuarios del Sub Sector Hidráulico de Mórrope: 
 

Marca con un aspa (X) 

N° Indicador 
Totalmente 
de acuerdo 

De acuerdo Indiferente Desacuerdo 
Totalmente 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 

1 
¿Cuenta con la información 
necesaria para el desarrollo de 
sus funciones? 

          

2 
¿Cree que los procesos son 
cortos y ayudan a hacer el 
trabajo más rápido? 

          

3 
¿Tiene la oportunidad de tomar 
decisiones en sus funciones? 

          

4 
¿Considera que su trabajo es 
valorado por su supervisor? 

          

5 
¿Le dan la oportunidad de 
ascender de puesto? 

          

6 

¿Cree que puede alcanzar las 
metas de la Comisión de 
Usuarios Del Sub Sector 
Hidráulico de Mórrope? 

          

7 
¿Existe confianza y 
comunicación entre usted y su 
supervisor? 

          

8 
¿El jefe se interesa por el éxito 
de sus trabajadores? 

          

9 
¿Se apoyan entre 
colaboradores? 

          

10 

¿Recibe apoyo por parte de su 
supervisor para superar los 
diversos obstáculos que se 
presentan? 

          

11 
¿Considera apropiado el grado 
de exigencia por parte de su 
supervisor? 

          

12 

¿Los supervisores permiten la 
participación de los 
colaboradores en la 
elaboración de los objetivos? 

          

13 

¿Siente orgullo de formar parte 
de la Comisión de Usuarios Del 
Sub Sector Hidráulico de 
Mórrope? 
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Anexo 05: Validación de instrumento 
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Anexo 06: Carta de aceptación 
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Anexo 07: Resolución  
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Anexo 08: Fotos aplicando encuesta  

 

 

 

 

 

 



74 
 

 



75 
 

 



76 
 

Anexo 09: Reporte TURNITIN  
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Anexo 09: Acta de originalidad 

 


