S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION PUBLICA

TRABAJO DE INVESTIGACION

ANALISIS DEL CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO PROFESIONAL
DE BACHILLER EN ADMINISTRACION PUBLICA

Autor(es):
Curo Azabache José Manuel
Ruiz Galarreta Karla Cecilia

Asesor(a):
Villanueva Calderdn Juan Amilcar

Linea de Investigacion:
Sistemas Administrativos

Pimentel — Peru
2018



INDICE

RESUMEN

INDICE

PALABRAS CLAVE

ABSTRACT
KEYWORD

. INTRODUCCION

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.
1.7.
1.8.

Realidad Problematica.

Trabajos previos.

Teorias relacionadas al tema.
Formulacion del Problema.
Justificacion e importancia del estudio.
Hipotesis.

Obijetivos.

Limitaciones

1. MATERIAL Y METODOS

2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.

Tipo y Disefio de Investigacion.
Poblacion y muestra.
Variables, Operacionalizacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Procedimientos de andlisis de datos.

I11.  RESULTADOS

3.1
3.2.

Tablas y Figuras
Discusion

3.3. Limitaciones

IV.  CONCLUSIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

Pagina

14
14
16
16
17

18
19
21
22
26

27
52
55
56
58

60



RESUMEN

Actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones, sin
embargo, no esta claro cuéles son los efectos especificos que tienen dichas variables
sobre el desempefio laboral en general.

La presente tesis muestra un desarrollo de competencias para mejorar el clima laboral
en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, para el
afio 2017. Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma
(1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco
(2010), a un total de 107 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, contestados de forma individual y en un solo momento, bajo estricta
confidencialidad de los mismos.

Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%),
por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la
institucion porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una
vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las
politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita
mejorar los procesos internos de evaluacién anual de desempefio laboral de la
institucion, conllevando a una mejora en la produccion, hacia la sociedad, de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, dentro la Regién y el pais.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, direccion, gestion, procesos internos,
satisfaccion laboral.



ABSTRACT

There is now consensus that the organizational climate and job satisfaction are key variables in
the management of organizations, however, it is unclear what specific effects that these
variables on overall job performance are.

This thesis shows a skills development to improve the working environment in administrative
workers of the Provincial Municipality of Chiclayo, 2017. Organizational Climate
questionnaires Sonia Palma (1999) and Job Satisfaction of Price were applied, adapted the
Peruvian context by Alarco (2010), a total of 107 administrative workers of the Provincial
Municipality of Chiclayo, answered individually and in a single moment, under strict
confidentiality thereof.

The results show that there is a predominance of standard level (57.9%), therefore, an
appropriate organizational climate is an essential factor in the institution because it influences
job satisfaction; concluding that there is a link between cause and effect positive organizational
climate and job satisfaction in administrative workers of the Provincial Municipality of
Chiclayo.

It is intended that this thesis will serve as a reference tool for policy management and leadership
in this important institution, and in turn allow improving internal processes annual evaluation of

job performance of the institution, leading to an improvement in production, to society, the
Provincial Municipality of Chiclayo, within the region and the country.

KEY WORDS: Organizational climate, management, internal processes, job satisfaction.



INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

A Nivel Internacional

En todo el mundo se realiza el estudio integral del comportamiento de los
individuos en las organizaciones, este es un tema que ocupa a todo los paises por
el impacto economico y social que tiene en los sectores de la industria, el
comercio y los servicios. En la industria, con la finalidad de lograr mayor
productividad; en el comercio global, para lograr atraer al mayor nimero de
clientes, ahora mas exigentes que antes por tener una amplia gama de opciones
para satisfacer sus necesidades; y en los servicios, para brindar su prestacion con
la calidad requerida por el cliente.

Debido a los continuos cambios sociales, econdmicos, politicos, tecnoldgicos y de
libre mercado que se dan en el mundo en la actualidad, de los que nuestro pais

también se ve influenciado.

A Nivel Nacional

En nuestro medio, también se ve afectado por dichos cambios, las cuales se viene
exigiendo tomar diversas alternativas para hacerles frente, uno de ellos es contar
con un recurso humano que les apoyen al logro de ser mas competitivos.
Haciendo que se requiera contar con profesionales poseedores no solo de
conocimientos referentes a su especialidad sino también de ciertas competencias

que permitan afrontar con éxito dichos cambios.

A Nivel Institucional
En la Administracion Publica, para cumplir con las obligaciones que tienen

encomendados por los gobiernos con la sociedad; por lo cual se han evidenciado
1



comportamientos que reflejan la falta de adaptacion al medio laboral por parte del
personal, teniendo como repercusion en el clima de trabajo de cada una de las
dependencias que conforman la municipalidad. Se pretende despertar la reflexion
de la alta gerencia, sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el
personal, considerando que el Clima Laboral es factor determinante en la

eficiencia de la gestion.

Todo esto permitird fortalecer el equilibrio psicoldgico del personal y por
consiguiente se desarrollaran climas de trabajo que permitiran la pro actividad del

personal y la eficiencia de la gestion.

1.2. Trabajos previos

Antecedente Internacional

PELEKAIS, NAVA & TIRADO (2006), en su trabajo de investigacion titulado
“Inteligencia emocional y su influencia en el clima organizacional en los niveles
gerenciales medios de las PYMES”, plantean el siguiente objetivo: Determinar la
influencia de la Inteligencia Emocional sobre Clima Organizacional en los niveles
gerenciales medios de las PYMES. La investigacion fue caracterizada bajo un
enfoque descriptivo explicativo, con un disefio no experimental transversal. Como
unidades de analisis fueron tomadas las PYMES adscritas a la cAmara de Industria
y Comercio de Cabimas, totalizando 100 empresas activas. Para la recoleccion de
la informacidn se utilizé un cuestionario autoadministrado, con escala tipo Likert.
Los resultados arrojaron que los gerentes de nivel medio tienen bien identificadas
sus emociones y sentimientos, igualmente tienen una excelente percepcion del

clima organizacional, sin embargo existen ciertos factores de la Inteligencia

2



Emocional que afectan directamente sobre el Clima Organizacional, tal es el caso
de la motivacion y las habilidades sociales, los cuales no se encuentran en los
niveles optimos de actuacion; la precitada investigacion promueve conocer en el
grupo encuestado Habilidades Sociales Basicas de relacion, en este caso la
incidencia de la inteligencia emocional en la percepcién de un clima laboral

favorable.

PEREZ (2005), en su trabajo de investigacion titulado “Estrategias para mejorar
el clima organizacional en Confiteria El Loro S.A.”, plantea las siguientes
conclusiones: La calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la empresa, es un ambiente de confianza y respeto. Es por eso que
con excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado en
obtener la colaboracién pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha
procurado por conocer las ideas que esas personas pueden adoptar. Un clima
organizacional estable es una inversién a largo plazo, donde los directivos de la
Confiteria deben percatarse que el medio forma parte del activo de la empresa y
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién. Una organizacion con una
disciplina demasiado rigida, con demasiada presiones al personal, solo obtendra
logros a corto plazo. Con los resultados obtenidos de la precitada investigacion es
de suma importancia en nuestra investigacion conocer las estrategias que fortalece

el clima laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.



Mc DONALD (2004), en su tesis “Analisis del clima organizacional de servicios
intensivos del Hospital Instituto de Neurocirugia Dr. Asenjo, Region
Metropolitana de Chile”, sostiene el siguiente objetivo diagnosticar los servicios
intensivos del centro de salud en estudio, de los cuales se desprenden cuatro
objetivos especificos orientados al logro del objetivo general; el estudio se definio
como cuantitativo, descriptivo y de corte transversal. EI universo en estudio fue
toda la poblacion que trabaja en los servicios intensivos del Hospital Instituto de
Neurocirugia Dr. Asenjo, es decir UCI, UT]I, Post Operatorio. Se concluyo a partir
de este estudio que este hospital y sus sub-unidades de Servicios intensivos, son
diagnosticadas con un clima organizacional predominantemente sano, sin grandes
diferencias entre los items evaluados como sanos, regular y enfermo, por lo tanto,
afirmando que cada servicio no trabaja como una organizacion separada y aislada
del resto, sino mas bien como una comunidad que busca dirigir sus metas en
forma coordinada, organizada y unida. Consideramos, que la precitada conclusion
nos permitird identificar en la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
componentes o0 acciones, que denotan un espiritu de comunidad e identificacion

hacia los logros institucionales.

Antecedente Nacional

MUNIVE (2010), en su trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y
desempetio laboral desde la perspectiva docente”, reconoce las percepciones sobre
la relacion entre el clima y el desempefio laboral desde los factores de la
comunicacion, relaciones interpersonales, compromiso Yy satisfaccion laboral. En

tal sentido, nuestra investigacion pretende recoger la percepcion del colectivo



laboral sobre los componentes que inciden positiva y negativamente en el clima

laboral.

ORELLANA, RAMON & BOSSIO (2010), en la tesis denominada “Clima
organizacional y desempefio docente en la Facultad de Comunicacion en
Huancayo”, plantea las siguientes conclusiones: Se ha comprobado que no existe
relacién entre el clima organizacional y desempefio docente. Supuestamente,
debid encontrarse una relacion entre las variables de estudio, dada la importancia
del clima en el desempefio docente, pero hay que tener en cuenta que no estamos
evaluando el desempefio laboral si no el desempefio en el aula y por otro lado el
desempefio docente ha sido evaluado por los alumnos a su cargo y no por los
mismos docentes o0 autoridades. Las conclusiones precitadas nos permiten
indagar, en el presente estudio, la incidencia o influencia que ocasiona el clima
laboral en la produccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Chiclayo.

FARFAN (2009), en el trabajo de investigacion titulado “Relacion del Clima
laboral y sindrome de Burnout en docentes de educacién secundaria en centros
educativos estatales y particulares”, plantea las siguientes conclusiones: se
propone demostrar la relacion que existe entre el Clima Laboral y el Sindrome de
Burnout en el personal docente de secundaria. El estudio es de carécter no
experimental, el disefio utilizado fue el descriptivo correlacional. El tipo de
muestreo fue el probabilistico, el nimero de participantes estuvo compuesto de
367 profesores de ambos sexos, de diferente grado de nivel secundario de

menores de los centros educativos estatales y particulares de Lima Metropolitana.



Los instrumentos que se emplearon para la medicion de las variables fueron la
escala de Clima Social de R.H Moos y el Inventario Burnout de Maslach. En los
resultados obtenidos se observaron niveles medios de Burnout, en los colegios
estatales y particulares. El analisis de correlacion del clima laboral y el sindrome
de Burnout concluyd principalmente que la autonomia tiene una correlacion
positiva pero baja con el indicador agotamiento emocional y con la dimension
despersonalizacion. La variable autonomia tuvo una correlacion negativa baja con
la realizacion personal. Las conclusiones precedentes tienen incidencia en nuestra
investigacion, por ser el Sindrome de Burnout un estado emocional de viniente de

la presion laboral y de un clima laboral no favorable.

Antecedente Local
No se ha considerado antecedentes locales por no haberse encontrado autores que
hayan realizado estudios o tesis con respecto al clima laboral en la Ciudad de

Chiclayo.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Clima Organizacional
1.3.1.1. Definicidén: Son muchas los conceptos sobre clima organizacional,
trataremos las que hemos considerado mas relevantes:
Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima organizacional se refiere a
una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y

como lo perciben los miembros de esta.



Alexis Goncalvez (1997) describe al clima organizacional como la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en

el desemperio de la organizacion.

Chiavenato (1999) plantea que el clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influye, directamente, en su

comportamiento.

Anzola, (2003) opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la

conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

1.3.1.2. Enfoques del Clima Organizacional

A. Enfoque estructural: los investigadores mas representativos son:
o Guion (1973)

. Indik (1965)

o Inkson (1970)

o Payne y Pugh (1976)

Se considera el clima como una manifestacion objetiva de la estructura de la
organizacion. Se forma porque los miembros estdn expuestos a las

caracteristicas estructurales comunes de una organizacién. Como resultado



de esta exposicion tienen percepciones similares. Las cuales representan su

propio clima organizacional.

B. Enfoque perceptual: los investigadores mas representativos son:
o James (1978)

o James y Jones (1974)

o Joyce y Slocum (1982,1984)

o Schneider y Reichers 1983)

La base para la formacion del clima estd dentro del individuo. Reconoce que
los individuos responden a variables situacionales de una forma que para
ellos tiene significado desde un punto de vista psicoldgico.

El clima es una descripcion individual psicolégicamente procesada, de las

caracteristicas y condiciones organizacionales.

C. Enfoque interactivo: los investigadores mas representativos son:
o Blumer (1969)

o Joyce y Slocum(1979)

o Poole y McPhee (1983)

o Scneider y Reichers (1983)

o Terborg (1981).

La interaccion de los individuos al responder a una situacion, aporta el

acuerdo compartido que es la base del clima organizacional.

D. Enfoque cultural: los investigadores mas representativos son:

o Allaire y Firsirotu (1984)



o Ashforth (1985)

o Geertz (1973)

o Goodenough (1971)
o Keesing (1974)

o McPhee (1985)

El clima organizacional se crea por un grupo de individuos que actdan
reciprocamente y comparten una estructura comun, abstracta (cultura de la

organizacion).

1.3.1.3. Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del
clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el

estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,



rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como productividad, ganancia y pérdida.

Para resumir, se pudiera decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
Organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la
organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion,

sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

1.3.1.4. Tipos de Clima Organizacional
Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son:

Clima autoritario y clima participativo.

A. Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones
son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe

confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas y

10



castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores. En este clima la

direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.

B. Clima Participativo:

Sistema 11l Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones
especificas, satisfacen necesidades de estima, hay interaccidén entre ambas
partes y existe la delegacion.

Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en
los empleados por parte de la direccidn. La toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical,

horizontal, ascendente y descendente.

1.3.1.5. Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes
de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias
de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de
salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo
cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen méas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se
hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva, (1996)
anota las siguientes:

° Es externo al individuo.

11



o Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.
o Existe en la organizacion.
o Se puede registrar a través de procedimientos varios.

o Es distinto a la cultura organizacional.

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

o Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

o El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
una empresa.

o El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

o Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

o Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

. Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir

que sus empleados pueden estar insatisfechos.

1.3.1.6. Dimensiones del Clima Organizacional

Para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las

organizaciones.
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Segun Litwin y Stringer el clima organizacional depende de seis
dimensiones:

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patrén.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracién cuando el
trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcidn del nivel de reto y de riesgo
tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el
clima de su organizacién o cdmo puede asimilar sin riesgo las divergencias

de opiniones.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes
dimensiones para analizar el clima organizacional, a saber:

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la

direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.
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3. Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizaciéon asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel

de los empleados en este proceso.

1.4. Formulacién del problema
¢Como mejorar el Clima Laboral en el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Chiclayo — Lambayeque, para el afio 2017?

1.5. Justificacién e importancia

a) Justificacion Cientifica

El analisis del clima laboral u organizacional, actualmente se utiliza para
identificar, categorizar y analizar las percepciones que tienen los integrantes de su
propia organizacion, en un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos
de recoleccion de informacion. La medicion del clima organizacional,
generalmente se hace en funcion de variables que caracterizan a cada
organizacion: Estilos de Direccion, Supervision, Ergonomia, Remuneracion e
Incentivos, procedimientos administrativos, politicas organizacionales, etc. En tal
sentido, la evaluacion y analisis del clima laboral permite identificar y evaluar los

puntos criticos del entorno laboral, con la finalidad de que se puedan tomar

14



decisiones estratégicas que tiendan a solucionar posibles conflictos laborales de

los trabajadores en una organizacion.

b)  Justificacién Institucional

El &rea de Gestiobn Humana es la encargada de incentivar propuestas viables en el
marco de mejorar la gestion de las politicas de personal, de modo, que el presente
trabajo de investigacion pretende determinar la relacion existente entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Chiclayo.

c)  Justificacion Social

El presente trabajo de investigacion se enmarca dentro de una problematica nueva
e inédita en la Ciudad de Chiclayo que busca investigar e identificar puntualmente
la relacion que existe entre la Satisfaccién Laboral y el Clima Laboral del
Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. De modo,
que el presente trabajo pretende beneficiar directamente a la Entidad Municipal,
ya que se conocera los factores que inciden negativamente en la satisfaccion
laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo vy,

sobre todo la implementacion de un modelo de gestion del Capital Humano.

Asimismo, los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion no sélo
sera de utilidad para un plan de gestion propio de la organizacion, sino, que el
modelo a proponer servird como guia para las futuras investigaciones sobre el

tema.
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Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos, es muy importante y
delicado, ya que constituye la fortaleza y el pilar fundamental, para el logro de los
objetivos y metas institucionales, procurando el disefio de estrategias, el
establecimiento de relaciones laborales armoniosas permanentes y un mecanismo
de retroalimentacion eficaz que permita fijar el rumbo y direccion de la

organizacion en cuanto a implementar politicas de personal.

1.6. Hipotesis
La elaboracién de una propuesta de una propuesta basada en un modelo de desarrollo de
competencias permitird mejorar el Clima Laboral en el personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo - Lambayeque, para el afio 2017.

1.7. Objetivos de la Investigacion
1.7.1. Objetivo general
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 afio 2017.

1.7.2.  Objetivos Especificos:

1)  Diagnosticar el estado actual del Clima Laboral en el Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo —
Lambayeque, para el afio 2017.

2) ldentificar las dimensiones influyentes del Clima Laboral en el
Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo — Lambayeque, para el afio 2017.
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3) Disefiar un Modelo de Desarrollo de Competencias para mejorar el
Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo — Lambayeque, para el afio 2017.

4)  Estimar los resultados que generara la implantacion de un Modelo
de Desarrollo de Competencias para mejorar el Clima Laboral en el
Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo — Lambayeque, para el afio 2017.

1.8. Limitaciones

En el proceso de la investigacion se presentaron ciertas limitaciones para su normal
desarrollo; como la escasa disponibilidad del personal administrativo de las distintas
areas de la Municipalidad Provincial de Chiclayo para la aplicacién de las encuestas; el
desinterés por parte de algunos trabajadores encuestados; el distinto horario de trabajo
con el que cuenta el personal administrativo y el autor; asi como también, la excesiva
carga laboral que tienen sus trabajadores y las prohibiciones establecidas en el

Reglamento Interno del Trabajador de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
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MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy Disefio de la Investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El presente Informe de Tesis es Descriptiva — Analitica - Propositiva.

Descriptiva, porque se especificaron las propiedades importantes de personas y
grupos sometidas a analisis (Dankhe, 1986). Se busco medir o evaluaron diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar. Desde el punto
de vista cientifico, describir es medir; por ello, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi describir lo que se investiga.

Analitica, por ser un método mas complicado que la investigacién descriptiva, y
su principal objetivo fue contrastar, entre grupos de estudio y de control, las
distintas variables. Ademas es la constante proposicion de teorias que los

investigadores desarrollaron o probaron.

Propositiva, ya que es un proceso dialéctico que se utilizaron conjuntos de
técnicas y procedimientos con la finalidad de diagnosticar y resolver problemas
fundamentales, encontrar respuestas a preguntas cientificamente preparadas,
estudiar la relacion entre factores y acontecimientos o0 generar conocimientos

cientificos.

2.1.2. Disefio de la investigacion:
El disefio es No Experimental — Transeccional o Transversal, segun los conceptos

planteados por Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (1991)
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2.2.

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir es una investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos. Como sefiala Kerlinger (1979, p. 116)
“La investigacion no experimental o expost facto es cualquier investigacion en la
que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o

a las condiciones”

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede.

Poblacion y muestra:

11.2.1. Poblacién

La poblacién objetivo de esta investigacion esta conformada por un total de 148
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Dado que existe el
Grupo Ocupacional: Investigadores, los cuales no pudieran estar al momento de la
encuesta dada la funcionalidad de su cargo, es que se procede a tomar una

muestra.

2.2.2.  Muestra:
Se tom¢ la poblacion muestral de 107 trabajadores, la cual se calculé aplicando la

formula estadistica de poblacion finitay fijacion proporcional por areas:

19



n= * 2% *

2*( — )+ * *

n = Tamafio de la muestra.

Z = 1.96, Distribucién Normal Estandar (para 95% de margen de
confiabilidad)

p = 0.5, probabilidad de ocurrencia de los casos.

g = 0.5, probabilidad de no ocurrencia de los casos.

E = 0.05, error de estimacion de la medida de la muestra respecto
a la poblacion.

N = 148 trabajadores (Poblacion al 31 de Diciembre 2016)

n= (148) * (1.96)2 * (0.5) * (0.5)
(0.05) * (148 — 1) * (1.96)> * (0.5) * (0.5)

n = 107 Trabajadores

Proporcion por Areas de la Poblacion:

Utilizando la férmula: Wi = Ni ni=Wi*n
N

Distribucion de la Muestra por Area

Area Ni Wi ni
Alcaldia 2 0.014 1
Gerencia Municipal 2 0.014 1
Procuraduria Publica 6 0.041 4
Organo de Control Institucional 3 0.020 2
Gerencia de Administracion y Finanzas 6 0.041 4
Gerencia de Recursos Humanos 4 0.027 3
Gerencia de Asesoria Juridica 4 0.027 3
Gerencia de Tecnologia de Informacion y Estadistica 5 0.034 4
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 7 0.047 5
Gerencia de Desarrollo Social y Prom. De la Familia 12 0.081 9
Gerencia de Desarrollo Urbano 23 0.155 17
Gerencia de Seguridad Ciudadana y Fiscalizacion 30 0.203 22
Gerencia de Infraestructura Publica 24 0.162 17
Gerencia de Desarrollo Vial y de Transportes 20 0.135 14

Total 148 | 1.000 | 107

Fuente: MPCH
Elaboracién: El autor
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N = Poblacion total

Ni = Sub division poblacién total

Wi = Proporcién de la poblacion total

n = Tamano de la muestra

ni = Tamafo de la muestra por area

2.3. Variables, Operacionalizacion.

11.3.1.

Variables

Clima Organizacional

Sonia Palma, define el clima laboral como la percepcion del trabajador con

respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados como

posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,

supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en

coordinacion con sus deméas compafieros y condiciones laborales que facilitan su

tarea”.
11.3.2. Operacionalizacion
Técnicas e
. instrumentos
Variable . . .
: . Dimensiones Indicadores de
independiente o
recoleccién
de datos

Clima
organizacional

Estilos de autoridad

Relacién jefe — empleado

Apoyo por parte de la autoridad

Trato justo

Fuerzas
motivacionales

Sentirse factor clave en la

organizacion

Remuneraciéon en relacién con la
labor

Reconocimiento de logros

Procesos de
comunicacion

Conocimiento de avances en otras
areas

Generacion libre de ideas

Promocién de comunicacion interna

Procesos de
influencia

Cooperacién por parte de los
compareros

Cuestionario
escala de
Likert
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Acceso a informacién para cumplir
tareas
Capacitacién
Participacion conjunta para definir
Procesos de toma de | objetivos

decisiones Administracion de recursos
Solucién a problemas
Clara definicion de mision, vision y
valores
Preparacién adecuada
Definicién de responsabilidades del
puesto
Realizacion de trabajo segln
planes establecidos
Normas y procedimientos como
guias de trabajo
Sistema de seguimiento y control
de actividades
Desarrollo personal
Objetivos claramente definidos
Relacién de objetivos con mision y
vision

Procesos de
planificacion

Procesos de control

Objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1. Técnicas
Con la finalidad de cumplir los objetivos propuestos se ha utilizado como técnica:

la encuesta, en el entendido que constituye un disefio observacional.

La encuesta se clasifica como directa, dado que los datos obtenidos de la “unidad
de andlisis” (trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo)

corresponden a los objetivos del presente trabajo.

2.4.2. Instrumentos:
Para obtener la informacién se ha utilizado como instrumento: el Cuestionario,
gue en éste caso son dos: uno para la variable independiente y otro cuestionario

para la variable dependiente. Dichos medios de recoleccion de datos estan
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compuestos por un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos

necesarios y asi alcanzar los objetivos del estudio.

El cuestionario contiene preguntas ‘“‘cerradas”, mediante interrogantes con
alternativas u opciones de respuesta que han sido delimitadas previamente, es
decir, se ha presentado a los encuestados las posibilidades de respuesta y ellos se

han circunscrito a éstas.

Los 2 cuestionarios han permitido estandarizar y uniformizar la informacion para

las variables psicoldgicas en estudio; los cuales estan validados segln detalle:

Escala de Clima Organizacional. Se utiliz6 la Escala de Clima Laboral (CLSPC)
elaborada por la psicologa Sonia Palma (1999), profesora e investigadora de la
Universidad Ricardo Palma de Lima, Perl. La escala seleccionada mide 5
dimensiones:

V  Involucramiento Laboral: Hace referencia a la identificacion y compromiso
con los valores y desarrollo de la organizacion.

V  Supervision: Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que
asignan los superiores al monitorizar y controlar la actividad laboral de sus
subordinados. También registra la relacion de apoyo y guia que reciben los
trabajadores para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento
diario.

V  Comunicacion: Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad,

claridad, coherencia y precision de la informacion relativa al
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funcionamiento interno de la organizacion, también evalta lo implicado en
el proceso de atencion a usuarios y/o clientes de la institucion.

V  Condiciones Laborales: Alude al reconocimiento que los empleados tienen
sobre la organizacion, es decir aceptan o no que dicha entidad, brinda los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales requeridos para el
cumplimiento de las tareas y funciones delegadas.

V  Autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en
relacién a las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se
evalla si el centro laboral favorece el desarrollo profesional y personal,

contingente a la tarea y con miras a futuro.

El instrumento que evalta clima laboral, cuenta con 50 reactivos y utiliza una
escala de respuesta en formato Likert que presenta 5 opciones: nunca; poco;
regular; mucho; siempre. La calificacion fluctia entre 1 a 5 puntos siguiendo la
escala de respuesta mencionada, en donde 1 representa la opcion “siempre” y 5
“nunca”; el puntaje maximo para la escala total es de 250 puntos y para cada
dimension es 50. Se considera como criterio de evaluacidon que a mayor
puntuacion, se tendrd una mejor percepcion del ambiente laboral, mientras que

menores puntuaciones indican un clima organizacional adverso (Palma, 1999).

En cuanto a la confiabilidad reportada, la escala presenta correlacion de 92,2 (Alfa
de Cronbach), lo cual indica una alta consistencia interna de los datos, por lo que
se puede considerar que el instrumento es confiable. Por otro lado, la evaluacion
de la validez del cuestionario sometido a juicio de expertos alcanz6 un elevado

99,5%, por tanto el instrumento mide las variables que se pretende estudiar.
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Otra investigacion ha utilizado esta misma escala para medir la satisfaccion
laboral en los trabajadores con una confiabilidad superior a 97,0 (Castillo Davila,

Natalia 2014).

Escala de Satisfaccion Laboral. Para medir la variable Satisfaccion Laboral, se
utilizo la version validada en espafiol de la Escala de Satisfaccion Laboral (Price,
1997, en Alarco, 2010) anteriormente utilizada en el Proyecto Psychones
(Psychological Contracting Across Employment Situations Project) (Rigotti,
Mohr, De Cuyper, De Witte, Bernhard, Isaksson, de Jong, Schalk, Caballer,
Gracia, Peiro, Ramos, Clinton, Guest, Krausz & Staynvarts, 2003, en Alarco,
2010). Este proyecto tenia como objetivo clarificar la asociacion entre el tipo de
contrato que las organizaciones otorgaban a sus trabajadores (contrato a plazo fijo,
permanente, entre otros); el bienestar de estos y el desempefio de la compafiia en

general.

Ahora bien, la Escala de Satisfaccion Laboral estd compuesta por cuatro
reactivos, en donde primero se presenta una pregunta general que hace referencia
al nivel de satisfaccion que se tiene con las afirmaciones (items) a presentar, y

luego, aparecen los mencionados items; entre ellos se encuentran:

“No estoy contento con mi trabajo” y “Con frecuencia me aburro en mi trabajo”.

El instrumento cuenta con una escala de respuesta en formato Likert, la cual

presenta cinco opciones: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, en parte de
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acuerdo, en parte en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. La
calificacion varia entre 1 a 5 puntos, siendo 1 la opcion “totalmente en

desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”.

En cuanto a la confiabilidad reportada, la escala presenta correlacion de 93,6 (Alfa
de Cronbach), lo cual indica una alta consistencia interna de los datos, por lo que
se puede considerar que el instrumento es confiable. Por otro lado, la evaluacién
de la validez del cuestionario sometido a juicio de expertos alcanz6 un elevado
96,43%, por tanto el instrumento mide las variables que se pretende estudiar.

Ademas, a través de varias investigaciones que han utilizado esta misma escala
para medir la satisfaccion laboral en los trabajadores, se ha observado una
confiabilidad superior a .70 (De Cuyper, Isaksson & De Witte, 2005; Claes & Van
de Ven, 2008; Castillo Davila, Natalia, 2014). Siguiendo la misma linea, en un
reciente estudio aplicado por Alarco (2010) sobre empleabilidad e inseguridad
laboral en trabajadores de organizaciones del sector publico y privado en el
contexto laboral peruano, el instrumento mostré una confiabilidad de 75. Por todo
lo expuesto, esta escala es considerada como pertinente para medir la satisfaccion

laboral en el contexto peruano.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

La interpretacion de los datos se ejecutd posterior a la obtencion de la informacion de

las encuestas a la muestra elegida; de las cuales se realiz6 las encuestas dentro de la

misma y luego se interpretd buscando la explicacion en tablas estadisticas, utilizando

los programas Excel y SPSS.
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I11. RESULTADOS

3.1. TABLAS Y FIGURAS

Tabla N° 1
Existen oportunidades de progresar en la institucion
POCO REGULAR MUCHO
85 20 2

Fuente: El autor

Figura N° 1
Existen oportunidades de progresar en la institucion
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Fuente: El autor

INTERPRETACION:

- El 79.44% (85 encuestados) sefialan que en la institucién son pocas las
oportunidades para progresar.

- El 18.69% (20 encuestados) sefialan que en la institucion son regulares las
oportunidades para progresar.

- El 1.87% (02 encuestados) sefialan que en la institucion son muchas las
oportunidades para progresar.
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Tabla N° 2

Se siente comprometido con el éxito de la institucion

POCO

REGULAR

MUCHO

31

61

15

Figura N° 2

Se siente comprometido con el éxito de la institucion

INTERPRETACION:

14,02%

Broco
B REGULAR
W MucHO

- El 28.97% (31 encuestados) sefialan sentirse poco comprometidos con el

éxito de la institucion.
- El 57.01% (61 encuestados) sefialan sentirse regularmente comprometidos

con el éxito de la institucion.
- El 14.02% (15 encuestados) sefialan sentirse muy comprometidos con el

éxito de la institucion.
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Tabla N° 3

El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los

obstaculos gque se presenten

POCO REGULAR MUCHO
63 39 5

Figura N° 3
El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenten
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INTERPRETACION:

- El 58.88% (63 encuestados) sefialan que el Jefe de RRHH brinda poco
apoyo para superar los obstaculos que se presenten.

- El 36.45% (39 encuestados) sefialan que el Jefe de RRHH brinda regular
apoyo para superar los obstaculos que se presenten.

- El 4.67% (05 encuestados) sefialan que el Jefe de RRHH brinda un gran
apoyo para superar los obstaculos que se presenten.
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Tabla N° 4

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo

POCO REGULAR MUCHO

84 21 2
Figura N° 4
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo
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INTERPRETACION:

- El 78.50% (84 encuestados) sefialan que cuentan con poco acceso a la
informacidn necesaria para cumplir con su trabajo.

- El 19.63% (21 encuestados) sefialan que cuentan con regular acceso a la
informacion necesaria para cumplir con su trabajo.

- El 1.87% (02 encuestados) sefialan que cuentan con mucho acceso a la
informacion necesaria para cumplir con su trabajo.
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Tabla N° 5

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

POCO

REGULAR

MUCHO

54

46

7

Figura N° 5
Los comparieros de trabajo cooperan entre si
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INTERPRETACION:

46

REGULAR

El 50.47 % (54 encuestados) sefialan que los comparieros de trabajo poco

cooperan entre Si.

El 42.99% (46 encuestados) sefialan que los compafieros de trabajo
regularmente cooperan entre si.
El 6.54% (07 encuestados) sefialan que los comparfieros de trabajo mucho

cooperan entre si.
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Tabla N° 6
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

POCO REGULAR MUCHO
87 17 3

Figura N° 6

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
0%

Wroco MREGULAR MMUCHO

INTERPRETACION:

- El 81.31 % (87 encuestados) sefialan que el jefe poco se interesa por el
éxito de sus empleados.
- El 15.89% (17 encuestados) sefialan que el jefe regularmente se interesa por

el éxito de sus empleados.
- El 2.80% (03 encuestados) sefialan que el jefe mucho se interesa por el

éxito de sus empleados.
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Tabla N° 7

Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo

POCO REGULAR MUCHO

66 35 6

Figura N° 7
Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
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INTERPRETACION:

- El 61.68 % (66 encuestados) sefialan que poco han participado en la
definicion de los objetivos y las acciones para lograrlos.

- El 32.71% (35 encuestados) sefialan que regularmente han participado en la
definicion de los objetivos y las acciones para lograrlos.

- El 5.61% (06 encuestados) sefialan que mucho han participado en la
definicion de los objetivos y las acciones para lograrlos.
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Tabla N° 8

Cada empleado se considera factor clave para

el éxito de la institucién

POCO

REGULAR

MUCHO

0

0

107

Figura N° 8

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la institucion

INTERPRETACION:

Broco MREGULAR

B MuUcHO

- El 0.00% (00 encuestados) sefialan considerarse un bajo factor clave para el

éxito de la institucion.

- El 0.00% (00 encuestados) sefialan considerarse regular factor clave para el

éxito de la institucion.

- El 100.00% (107 encuestados) sefialan considerarse un alto factor clave para
el éxito de la institucion.
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TablaN° 9

En los grupos de trabajo, existe una relacion

armoniosa
POCO REGULAR MUCHO
27 65 15
Figura N° 9

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa
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INTERPRETACION:

REGULAR

El 25.23% (27 encuestados) sefialan que existe una poca relacién armoniosa

entre los grupos.

El 60.75% (65 encuestados) sefialan que existe una regular

armoniosa entre los grupos.
El 14.02% (15 encuestados) sefialan que existe alta relacion armoniosa entre

los grupos.

relacion
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Tabla N° 10

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad

POCO

REGULAR

MUCHO

91

10

6

Figura N° 10

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad

INTERPRETACION:

Broco
B REGULAR
W MucHO

- El 85.05% (91 encuestados) sefialan que los trabajadores tienen pocas

oportunidades para tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

- El 9.35% (10 encuestados) sefialan que los trabajadores tienen regulares

oportunidades para tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

- El 5.60% (06 encuestados) sefialan que los trabajadores tienen muchas

oportunidades para tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.
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Tabla N° 11

Se valora los altos niveles de desempefio

POCO

REGULAR

MUCHO

89

15

3

Figura N° 11
Se valora los altos niveles de desempefio
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INTERPRETACION:

REGULAR

El 83.18% (89 encuestados) sefialan que se poco valora los altos niveles de

desempefio.

El 14.02% (15 encuestados) sefialan que regularmente se valora los altos

niveles de desempefio.

El 2.80% (03 encuestados) sefialan que mucho se valora los altos niveles de

desempefio.
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Tabla N° 12

Los trabajadores estdn comprometidos en la institucion

POCO REGULAR MUCHO
8 45 54

Figura N° 12
Los trabajadores estan comprometidos en la institucién
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INTERPRETACION:

- El 7.47% (08 encuestados) sefialan encontrarse poco comprometidos con la
institucion.

- El 42.06% (45 encuestados) sefialan encontrarse regularmente
comprometidos con la institucion.

- El 50.47% (54 encuestados) sefialan encontrarse muy comprometidos con
la institucion.
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Tabla N° 13
Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

POCO REGULAR MUCHO
97 5 5

Figura N° 13
Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

120

100

a0

60

40

20

5 5
0 I [
POCO REGULAR MUCHO

INTERPRETACION:

- El 90.66% (97 encuestados) sefialan recibir una poca preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

- El 4.67% (05 encuestados) sefialan recibir una regular preparacion necesaria
para realizar el trabajo.

- El 4.67% (05 encuestados) sefialan recibir mucha preparacién necesaria para
realizar el trabajo.
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Tabla N° 14
Existen suficientes canales de comunicacion

POCO REGULAR| MUCHO
84 21 2

Figura N° 14
Existen suficientes canales de comunicacion
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INTERPRETACION:

- El 78.50% (84 encuestados) sefialan que existen pocos canales de
comunicacion a preparacion necesaria para realizar el trabajo.

- El 19.63 % (21 encuestados) sefialan que existen regulares canales de
comunicacion a preparacion necesaria para realizar el trabajo

- El 1.87% (02 encuestados) sefialan que existen muchos canales de
comunicacion a preparacion necesaria para realizar el trabajo
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Tabla N° 15
El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado

POCO

REGULAR

MUCHO

7

42

58

Figura N° 15

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado
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INTERPRETACION:

REGULAR

El 6.54% (07 encuestados) sefialan que su grupo con el que trabajan tiene un

poco funcionamiento como un equipo bien integrado.

El 39.25% (42 encuestados) sefialan que su grupo con el que trabajan tienen

un regular funcionamiento como un equipo bien integrado.

El 54.21% (58 encuestados) sefialan que su grupo con el gque trabajan alto
funcionamiento como un equipo bien integrado.
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Tabla N° 16

Los jefes de areas, expresan reconocimiento

por los logros

POCO REGULAR| MUCHO
23 72 12

Figura N° 16
Los jefes de areas, expresan reconocimiento por los logros

11,21%

21,50%

67,29%

POCO REGULAR MUCHO

INTERPRETACION:

- El 21.50% (23 encuestados) sefialan que los jefes de area expresan poco
reconocimiento por los logros.

- El 67.29% (72 encuestados) sefialan que los jefes de area expresan un
regular reconocimiento por los logros.

- El 11.21% (12 encuestados) sefialan que los jefes de area expresan un alto
reconocimiento por los logros.
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Tabla N° 17

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

POCO

REGULAR

MUCHO

7

5

95

Figura N° 17

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia
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INTERPRETACION:

5

REGULAR

MUCHO

- El 6.54% (07 encuestados) sefialan que las cosas se hacen poco mejor cada

dia.

- El 4.67% (05 encuestados) sefialan que las cosas se hacen regularmente

mejor cada dia.

- El 88.79% (95 encuestados) sefialan que las cosas se mucho mejor cada dia.
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Tabla N° 18

Es posible la interaccion con personas de

mayor jerarquia

POCO

REGULAR

MUCHO

99

5

3

Figura N° 18

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

INTERPRETACION:

B POCO M REGULAR

4.67%2,80%

B MUCHO

- El 92.53% (99 encuestados) sefialan que es poco posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.
- El 4.67% (05 encuestados) sefialan que es regularmente poco posible la
interaccidn con personas de mayor jerarquia.
- El 2.80% (03 encuestados) sefialan que es altamente posible la interaccion
con personas de mayor jerarquia.
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Tabla N° 19

Los jefes promueven la capacitacion que se

necesita

POCO

REGULAR

MUCHO

87

18

2

Figura N° 19

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita
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INTERPRETACION:

REGULAR

MUCHO

- El 81.31% (87 encuestados) sefialan que los jefes poco promueven la

capacitacion que necesitan.

- El 16.82% (18 encuestados) sefialan que los jefes regularmente promueven
la capacitacion que necesitan.
- El 1.87% (02 encuestados) sefialan que los jefes mucho promueven la

capacitacion que necesitan.
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Tabla N° 20
La remuneracion esta de acuerdo al desempefio

y logros
POCO REGULAR MUCHO
104 3 0
Figura N° 20
La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros

2,80%

B POCO M REGULAR W MUCHO

INTERPRETACION:

- El 97.20% (104 encuestados) sefialan que la remuneracion esta poco de

acuerdo al desempefio y los logros.
- El 2.80% (03 encuestados) sefialan que la remuneracion esta regularmente

de acuerdo al desempefio y los logros.
- El 00.00% (00 encuestados) sefialan que la remuneracion esta altamente de

acuerdo al desempefio y los logros.
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Tabla N° 21

Existe un trato justo en la organizacion

POCO

REGULAR

MUCHO

84

15

8

Figura N° 21

Existe un trato justo en la organizacion
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INTERPRETACION:

REGULAR

- El 78.50% (84 encuestados) sefialan que existe poco trato justo en la

organizacion.

- El 14.02% (15 encuestados) sefialan que existe un regular trato justo en la

organizacion.

- El 7.48% (08 encuestados) sefialan que existe un alto trato justo en la

organizacion.
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Tabla N° 22

La entidad es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

POCO

REGULAR

MUCHO

86

16

5

Figura N° 22

La entidad es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

INTERPRETACION:

OPCION PARA ALCANZAR CALIDAD DE VIDA
LABORAL
REGULAR14,96% MUCH04.67%

- El 80.37% (86 encuestados) sefialan que la entidad es una baja opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.
- El 14.96% (16 encuestados) sefialan que la entidad es una regular opcion
para alcanzar calidad de vida laboral.
- El 4.67% (05 encuestados) sefialan que la entidad es una alta opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.
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Tabla N° 23
Se reconoce los logros en el trabajo
POCO REGULAR| MUCHO

98 5 4

Figura N° 23
Se reconoce los logros en el trabajo
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INTERPRETACION:

- El 91.59% (98 encuestados) sefialan que poco se reconoce los logros en el
trabajo.

- El 4.67% (05 encuestados) sefialan que regularmente se reconoce los logros
en el trabajo.

- El 3.74% (04 encuestados) sefialan que mucho se reconoce los logros en el

trabajo.
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Tabla N° 24

Existe colaboracion entre el personal de las

diversas oficinas

POCO

REGULAR

MUCHO

75

21

11

Figura N° 24

Existe colaboracidon entre el personal de las diversas oficinas
L2

COLABORACION ENTRE EL PERSONAL

WMroco MRecULAR M MUCHO

INTERPRETACION:

- El 70.09% (75 encuestados) sefialan que existe poca relacion entre el
personal de las diferentes oficinas.
- El 19.63% (21 encuestados) sefialan que existe una regular relacion entre el
personal de las diferentes oficinas.
- El 10.28% (11 encuestados) sefialan que existe alta relacion entre el
personal de las diferentes oficinas.
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Tabla N° 25

Hay clara definicion de vision, mision y valores
en la institucion

POCO REGULAR| MUCHO

89 16 2

Figura N° 25
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion
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INTERPRETACION:

- El 83.18% (89 encuestados) sefialan que existe poca definicidn de la vision,
mision y valores en la institucion.

- El 14.95% (16 encuestados) sefialan que existe una regular definicion de la
vision, mision y valores en la institucion.

- El 1.87% (02 encuestados) sefialan que existe una alta definicién de la
visién, mision y valores en la institucion.
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3.2.  DISCUSION
El analisis del clima laboral, actualmente se utiliza para identificar, categorizar
y analizar las percepciones que tienen los integrantes de su propia
organizacion, en un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos de

recoleccion de informacion.

La medicion del clima laboral, generalmente se hace en funcion de variables
que caracterizan a cada organizacion: Estilos de Direccion, Supervision,
Ergonomia, Remuneracion e incentivos, procedimientos administrativos,
politicas organizacionales, etc. En tal sentido, la evaluacién y andlisis del clima
laboral permite identificar y evaluar los puntos criticos del entorno laboral, con
la finalidad de que se puedan tomar decisiones estratégicas que tiendan a
solucionar posibles conflictos laborales de los trabajadores en una

organizacion.

Por consiguiente, es el area de Gestion Humana encargada de incentivar
propuestas viables en el marco de mejorar la gestion de las politicas de
personal, de modo, que el presente trabajo de investigacion pretende
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.

Asi tenemos, de acuerdo a los objetivos planteados del presente trabajo de

investigacion, que las caracteristicas del clima laboral en el Personal
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Administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo — Lambayeque,

son:

La institucién es una baja opcion para alcanzar calidad de vida laboral
porque los jefes demuestran poco interés por el éxito de sus empleados,
brindan poco apoyo para superar los obstaculos que se presenten. La
interaccion con personas de mayor jerarquia es poco posible,
influenciando en la participacion del personal administrativo en la
definicion de los objetivos y las acciones para lograrlos; asi como las
pocas oportunidades para tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

La relacion entre los diferentes grupos de trabajo no es muy armoniosa,
caracterizandose por la poca cooperacion entre los comparieros de trabajo;
asi como los pocos canales de comunicacion para realizar el trabajo.

Los jefes poco promueven la capacitacion que necesitan, teniendo poco

acceso a la informacion necesaria para cumplir con su trabajo.

Con respecto al objetivo especifico sobre las dimensiones influyentes del

Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial

de Chiclayo — Lambayeque, tenemos que son:

El compromiso con la institucion, el considerarse un factor clave para el
éxito de la Municipalidad pues esto se encuentra representado por el
100%, lo que permite un alto funcionamiento como un equipo bien

integrado para que las cosas se realicen mucho mejor cada dia.
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Los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion no solo sera de
utilidad para un plan de gestion propio de la organizacion, sino, que el modelo

a proponer servira como guia para las futuras investigaciones sobre el tema.

Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos, es muy importante
y delicado, ya que constituye la fortaleza y el pilar fundamental, para el logro
de los objetivos y metas institucionales, procurando el disefio de estrategias, el
establecimiento de relaciones laborales armoniosas permanentes y un
mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita fijar el rumbo y direccion

de la institucién en cuanto a implementar politicas de personal.
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3.3. LIMITACIONES

En la Administracion Publica, para cumplir con las obligaciones con la sociedad,
se han evidenciado comportamientos que reflejan la falta de adaptacion al medio
laboral por parte del personal administrativo, teniendo como repercusion en el
clima de trabajo de cada una de las dependencias que conforman la Municipalidad
Provincial de Chiclayo. Pretendiendo despertar la reflexion de la alta gerencia,
sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal,

considerando que el Clima Laboral es factor determinante en la eficiencia de la

gestion.
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IV. CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
En lo que respecta a la dimensién de Involucramiento Laboral, los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la
mejora de los métodos de trabajo.

En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, percibe que la
calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un nivel
adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los planes
estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las
necesidades institucionales.

En cuanto a la dimension de comunicacion, los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, perciben fluidez, rapidez y
celeridad en la cadena de valor de los procesos organizacionales. Tienen
acceso a la expresion de sus necesidades y a la retroalimentacion de sus
competencias. Poseen motivacion de logros.

En las Condiciones laborales, los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, perciben como a una Institucion que
practica relaciones laborales favorables en cuanto a infraestructura,
ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones

acorde a los perfiles de puestos.
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6)

En la dimension Autorrealizacion, los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, perciben a su Instituciébn como
medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus
régimen laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus
necesidades institucionales, su intencién es dar valor a las competencias y

cubrir mayores expectativas laborales.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “PROPUESTA DE UN MODELO DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHICLAYO - LAMBAYEQUE, PARA EL ANO 2017~

TIPO Y DISENQ -
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE®IMESNIONES E INDICADORES DE HOE Ao
INVESTIGACIOf MUESTRA
¢Coémo Objetivo general Variable . . . Tipo de
) ., . . Dimensiones Indicadores . . .,
mejorar el | Proponer un Modelo| La elaboracién independiente investigacion- Personal
Clima Laboral de Desarrollo deg de una _ ‘ Relacion jefe, empleado Administrativo
en el personall Competencias pard propuesta de Estilos de autoridad | Apoyo por parte de la autoridad Descriptiva ¢ | de la
administrativo | mejorar el  Climal una propuesta Trato justo __ Analitica - | Municipalidad
de la | Laboral en el basada en un - ivacional zem'rse factor Cla\ie en 'aor%ar:'zsc'on Propositiva Provincial de
Municipalidad | Personal modelo de uerzas motivacionales Riznoun';ecriiﬁf:tg':eﬁg;g?n a anor Chiclayo ¢
Prqvmual de Adm.lnllstrgtlvo de la| desarrollo .de Conocimiento de avances en otras areas plsenp - de| Lambayeque.
Chiclayo ¢ | Municipalidad competencias Procesos de Generacion libre de ideas investigacion-
Lambayequel Provincial de Chiclayf permitira comunicacion Promocion de comunicacion interna _
para el afio| ¢ Lambayeque,para | mejorar el Cooperacién por parte de los comparieros | | NO experimental
20177 el afio 2017. Clima Laboral Procesos de influencia| Accesa informacion para cumplir tareas ¢ Transeccionab
en el personal Capacitacion Transversal
gbjet“'/f(')s _ gdmlnlstratlvlo Clima Procesos de toma de Zz:zapa;fuo_n’ﬁogjurnta ;:aradeflmr objetivog e
specificos: e organizacional decisiones inistracion de recursos Técnicas e
1) Diagnosticar el Municipalidad Solucion a problemas instrumentos de
estado actual de| Provincial de Clara definicion de mision, vision y valores | | recolecciéon de
A o Procesos de P ion ad d
Clima Laboral er] Chiclayo - planificacion reparacion adecuada _ datos
el Personal| Lambayeque, Definicion de responsabilidades del puesto| | . Egcgla dd
Administrativo | para el afio eRsetzlkijzlsgiiggs de tabajo segln plan Clima Labora
de S la| 2017. Normas y procedimientos como guias (CLSPC)
Municipalidad Procesos de control trabajo - Escala de
ELO_V;nC'aI de Sistema de seguimiento y control SaSSfafC'on
IClayo q actividades Laboral
Lambayeque, Objetivos de Desarrollo personal

para el afio 2017.
2) Identificar las

dimensiones

rendimiento y

Objetivos claramente definidos

perfeccionamiento

Relacién de objetivos con mision y vision




3)

4)

influyentes  del
ClimaLaboral en
el Personal
Administrativo

de la
Municipalidad

Provincial de
Chiclayo q
Lambayeque,

para el afio 2017.
Disefiar un
Modelo de
Desarrollo de
Competencias

para mejorar el
Clima Laboral er|
el Personal
Administrativo

de la
Municipalidad

Provincial é
Chiclayo q
Lambayeque,

para el afio 2017.
Estimar los
resultados que
generara la
implantacion de
un Modelo de
Desarrollo de
Competencias

para mejorar el
Clima Laboral er
el Personal
Administrativo

de la
Municipalidad

Provincial de




Chiclayo q
Lambayeque
para el afio 2017.

FUENTE: Elaboracién propia




ANEXO 4: PROPUESTA DE UN MODELO DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS

1 hora
aprox.

Junio

Evaluacién
psicolégica

Informar de sus
fortalezas y
debilidades, y
darle tips para
reforzar sus

competencias.

“EVALUACION PSICOLOGICA”

Aplicar una bateria de
pruebas para la aplicacion
de estas las cuales estan
conformadas por:
(Domino, 16PF V5, Baron
ICE- opcional).

Se hara previa cita,
después de haber
realizado la evaluacién

psicologica, para hacer la
entrega y asesoria
personalizada con el
personal.

Realizar la respectiva convocatoria a todos, con el fin
de evaluar las competencias de cada uno e incluir en
base a los resultados nuevas metodologias para
fortalecer el desarrollo de sus competencias, al
programa de capacitacién. La Aplicacién de la bateria
de pruebas consistirA en evaluarles éareas de
personalidad, inteligencia emocional y aptitudes.

Se entregara los resultados a todo el personal durante
una entrevista personal en donde se dara a conocer las
areas que se necesitan reforzar.

135

10 13

Pruebas
Psicolégicas.
(copias)
Lapices
Borradores

n Hojas A4




PROGRAMA DE COMPETENCIAS

PRIMERA SESION: “TRABAJO EN EQUIPO”

10 Presentacién | Informar a los | De forma dindmica se dara la bienvenida e informara acerca de los
minutos. | del participantes y | objetivos del programa y de sus beneficios. Asi mismo se dard la | Equipo
programa. comprometerse con las | introduccién del taller a desarrollar. Estableciendo las normas de | Multimedia
normas de convivencia | convivencia dentro del programa a desarrollar.
para lograr un clima
satisfactorio durante las
sesiones.
“Discutir la importancia | S€ formara Equipos de 7 personas como maximo, cada equipo se le
25_ Dinamica: del trabajo colectivo, la entregara gl material necesario (hojas Bond), El Facmtadqr Anuncia Hojas
minutos | “La  Fabrica "y gue el Equipo que haga mas aviones es el que gana y que disponen de -
. planificacion y la . N : ) - Bond.
de Aviones . - - 15 min. Para la realizacion. Posteriormente se pasa a una Discusion en
direccion de Trabajo plenario para El conteo de los aviones e identificar al grupo Ganador. N Pizarra.
N Plumones.
Resaltar los puntos | Se hard una breve exposicion acerca de las caracteristicas de
15 Desarrollo mas relevantes sobre | personas con Autoconocimiento y la importancia que tiene dentro de | Equipo
minutos | del tema el Trabajo en Equipo. las competencias profesionales, de forma dinamica y utilizando lluvia | ~ Multimedia
de ideas para fomentar en todo momento la participacion activa de los '
trabajadores. Se presentara videos de Trabajo en Equipo.
Identificar como se | El personal tendra que ordenar los objetos segun su utilidad y registrar
30 Dinamica: trabaja mejor | sus respuestas en un cuadro que se les dara adjunto al historia a N Copias.
minutos | “NASA” individualmente o en | trabajar -
(Anexo 1) Equipo.




5
minutos

Conclusiones

Esclarecer los puntos
mas resaltantes de la
sesion.

Retroalimentacion del tema y despedida

N Plumones
N Pizarra.




SEGUNDA SESION: “LIDERAZGO”

Se brindara informacién de los objetivos de tratar el

a posibles
lideres.

6 Evaluacion
de liderazgo

y el
funcionamie

Subterraneo” para que tomen la decisiéon bajo las
premisas expuestas en la hoja de desarrollo a cada
grupo se le asignara una persona como Observador.
Al finalizar la discusion se reconocera a los posibles
lideres de cada Grupo.

10 min Presentacion Inforrr_]ar a los tem_ez de “Lid_erazgo” y se realizara un feedback de la - Cart.ulinas.
participantes sesion anterior. - Copias.
30 min. Dinamica: “Sigan al Estimular el Se formaran grupos de 4 personas donde 3 de los
Lider” liderazgoy la | integrantes llevaran los ojos vendados y el lider de - 15 antifaces
confianza del grupo sera el encargado de dirigirlos y guiarlos relax.
equipo ensu | atreves de un circuito de recorrido, el equipo ganador
Lider. sera el que llegue primero ala Meta. Luego se hara
una Reflexién debido a que Gand el Equipo y los
otros perdieron.
10 min. Desarrollo del tema Presentar el | Se presentara el Tema de Liderazgo destacando sus - Videos
tema de | principales caracteristicas y tipos de Liderazgo. Se
Liderazgo y sus | proyectara videos de Liderazgo.
Principales
axiomas.
15 min. Dinamica: “Refugio - Copias.
Subterraneo” Se Formara grupos se formaran grupos de 5 - Lapiceros.
ANEXO N° 02 0 Reconocer | participantes y se les repartira copias de "Refugio




nto  como
equipo ante
elecciones
de indole
moral.
5 min. Conclusiones Esclarecer los | Retroalimentacion y despedida
puntos
resaltantes de la
sesion

TERCERA SESION:
“COMUNICACION”

10 Presentacion | Retroalimentar lo
minutos aprendido en la
sesion anterior

Presentar la sesidon a desarrollar, comunicando a los
participantes los objetivos y fines.

Analizar la
20 Dinamica: eficacia de
minutos | “Charada emisién del

Grafologica” | mensaje gréfico
y Su recepcion.

Se distribuirhA a los participantes en grupos
proporcionales, se darén tarjetas con nombres de
peliculas al participante elegido de cada grupo
encargado dibujar, y el grupo ser& el encargado de
descubrir el nombre de la pelicula.

Cartas y Fichas.

5 Desarrollo Resaltar los
minutos | del temario puntos  bésicos
acerca de la
Comunicacion 'y

Se hard una breve exposicion acerca de los
diferentes tipos de comunicacion y los Axiomas que
componen la comunicacion, se visualizara videos
sobre el tema.

Diapositivas y Equipo multimedia.




su Implicancia en
el ambito
Laboral.
25 Dinamica: Estimular la | Separar al grupo en parejas, donde una de ellas se _ _
minutos | * %opla la | Escucha Y | vendara los ojos y la otra dirigira, hasta que se llegue | -@ntifaces relax para ojos.
vela Atenc_|on a las al lugar donde estard una vela prendida que tiene | - vela_s. ..
Premisas . . - Equipo de musica.
que ser apagada. Gana la pareja que apague primero
la vela.
Esclarecer los
5 Conclusiones | puntos mas | Feedback y despedida Plumones vy pizarra.
minutos resaltantes de la
sesion

CUARTA SESION: “EMPOWERMENT”

10 minutos Presentacion Retroalimentar lo aprendido en la sesion anterior Presentar la
sesion a
desarrollar,
comunicando a
los participantes
los objetivos y

fines.
Estimular la confianza y fe en los miembros del Se Seleccionaran
Dinamica equipo. a 3 parejas del -antifaces
_ Lazarillos grupo y se pedira rglax para
20 minutos 0jos.




gue un miembro
de cada pareja
haga como
lazarillo y otro
como ciego,
posteriormente se
colocaran frente a
frente a una
distancia de 6
metros en donde
habra carpetas
como obstaculos
para pasar. Al
empezar la
dindmica se
quitaran las
carpetas y el
lazarillo dara
instrucciones para
gue su pareja
llegue hasta él.

5 minutos

Desarrollo del
temario

Resaltar la importancia de las decisiones en la vida
cotidiana.

Se presentara
una serie de
videos con el
contenido del
temay luego se
hara una breve
exposicion acerca
de la importancia
de la toma de

Diapositivas
y videos
visualizados
via cafoén
multimedia.




decisiones con
ejercicios
vivenciales.

25 minutos

Dinamica :
“Grandes
Negociadores ”

Enfrentar a los participantes a situaciones en las
cuales tengan que poner en practica su capacidad de
negociacién ante una determinada decision a tomar.

El instructor forma
grupos de igual
namero de
personasy les
reparte un
producto
cualquiera.

Se les comunica
que llegaran dos
compradores del
extranjero y que
tendran que
venderle su
producto que se
le ha sido
entregado.

Ellos tendran que
crear un slogan y
un afiche para
dicho producto.
Luego tendran
gue salir al frente
y vender su
producto, al grupo
gue mejor venda
su producto se le

Prod
uctos
Pape
lotes
Plum
ones.




dara un premio.

5 minutos Conclusiones Esclarecer los puntos resaltantes de la sesion Retroalimentacion |-  Ninguno
y despedida
QUINTA SESION: “DIME COMO TE SIENTES Y TE DIRE QUIEN ERES” (CONTROL DE EMOCIONES)
De forma dinamica se informara acerca de los
10 min Presentacion Informar a los | objetivos del programa y de sus beneficios. Asi
participantes mismo se dara la introduccién del taller a desarrollar.
30 min. | Dinamica: Los dados | Mejorar la | ¥ Organiza con tus compafieros un grupo que - 4 Dados
gle mis emociones percepcion  que prepara un dado grande, utilizando una caja de grande
los participantes cartén, en cada uno de cuyos seis lados escriban forrados.
tengan de si una emocién (alegria, cllera, tristeza, miedo,
mismos y etc.) o graficar una emocion.
permitir la | ¥ Sentados en un circulo, lancen el dado y, cuando

apertura frente a
sus compafieros
en forma
indirecta.

caiga al lado suyo, deberan decir en voz alta en
gué ocasion experimentaron esa emocion, como
lo expresaron (gestos, palabras), cémo se
sintieron.

¥ Preglntense entre ustedes como se han sentido
al expresar esas emociones y debatan la
importancia de saber expresar las emociones,
teniendo cuidado de no herirnos, ni herir a los
demas.

Recuerda que es muy importante tomar conciencia
de las emaociones que experimentamos, aprender a
reconocer los efectos de esas emociones en tu
manera de actuar, para que se constituyan en
fortalezas frente a lo que te propones.




Resaltar los | Se hard una breve exposicion acerca de la - Pelota

10 min. | Desarrollo del tema puntos basicos | importancia del manejo de nuestras emociones frente pequefia
acerca del | a situaciones que nos generen cierto rechazo, y - Papelot

S pelote
Control de | poder encontrar el punto de equilibrio dentro de esta.
emociones
que los tregara a cada estudiante un ataud de cartulina y una Cartulina

15 min. | Dindmica : “El Entierro” | trabajadores hoja, donde en el ataud colocaran las emociones negra en
pongan a la | negativas que utilizaban con frecuencia y que no lo forma de
practica lo | sabian manejar y en la hoja colocaran su atadd
aprendido en el | compromiso de manejar aquellas emociones o o
taller mediante la | utilizarlas de manera adecuada. Y luego con la Caja negra.
dindmica del | consigna: “Hoy dia va a ver un entierro, donde Plumones.
inadecuado ustedes son los invitados, todos enterraran aquellas Lapiceros.
manejo de las | emociones que no le ayudaban a avanzar en la vida, Hojas de
emaociones aqguellas emociones que les han causado problemas; trabajo
negativas a | después colocaran su compromiso de como controlar '
través de un | esas emociones.
cCompromiso
personal.

5 min. Conclusiones Esclarecer los | Retroalimentacion y despedida

puntos mas
resaltantes de la
sesion.




SEXTA SESION: “UNO PARA TODOS, Y TODOS PARA UNO” (TRABAJO EN EQUIPO)
|TEMPO[TEMA [ OBJETVO [ ~~~~ METODO [~ RECURSOS |
10 Presentacion Retroalimentar lo De forma dinamica se informara acerca de los Ninguno
minutos aprendido en la sesion | objetivos del programa y de sus beneficios. Asi
anterior mismo se dara la introduccion del taller ha desarrollar.
30 Dinamica: “La Desarrollar la Se formaran en grupos de 6, luego elegiran a dos - Vendas
minutos | Piramide” capacidad de dirigir a | representantes y los que quedan haran el trabajo. - Vasos de tecknopor
sus compaferos para | Formaran una piramide con doce vasos de tecknopor, - Hojas
fortalecer, el trabajo pero se realizara bajo una condicion; los o
en equipo. representantes de cada grupo tendran que vendar los - Lapices
0jos a los demas comparieros de su grupo y solo
deben guiarlos verbalmente.
Luego de terminado el trabajo se pasara a hacer una
serie de preguntas, en la cual todos los
representantes tendran que participar.
5 Desarrollo del A través de ejemplos Se trabajara la diferencia entre equipo de trabajo y
minutos | temario vivenciales, se trabajo en equipo, asi los alumnos tendran diferentes
concientizaré la tipo de visién de cémo poder visualizarse en un futuro
importancia de dentro de una empresa y pueda también a la vez
trabajar en una prestar soluciones a las dificultades que posiblemente
organizacion como se presenten.
equipo.
30 Dinamica: “El Crear un clima que El Facilitador divide al grupo en subgrupos de 5 a 8 - Cartulinas
minutos | equipo se facilite la integracion participantes. - Plumones
disfraza de un equipo. El Facilitador indica a los subgrupos que disponen de - Cinta adhesiva




40 minutos para preparar una comparsa compuesta
por todos los miembros del equipo disfrazados. Por
ejemplo: un &rbol, en donde uno se disfraza del
tronco, otro de una rama, etc., Una locomotora,
donde uno se disfraza de la locomotora y los demas
de sus carros, etc.

Los subgrupos presentan sus disfraces. A cada uno
se otorga un puntaje. En el momento de la evaluacion
se toma en cuenta la originalidad del motivo elegido
por el subgrupo, la calidad de los disfraces y la idea
de conjunto.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo
analicen sus emociones y como estas ayudan a un
proceso de integracion como equipo.

Pegamento
Tijeras etc.

5
minutos

Retroalimentacion

Concluir con un refran
de concientizacion y
dar sugerencias.

Esclarecer los puntos resaltantes e invitar a cada
representante de grupo, que pase al frente y que
mencione una frase que enmarque el trabajo en
equipo.

Ninguno




SEPTIMA SESION: “APRENDIENDO A GUIAR, NO A MANDAR” (LIDERAZGO)

10 Presentacion | Retroalimentar lo Presentar el taller a desarrollar, comunicando a los participantes los objetivos y
minutos aprendido en la sesion fines.
anterior
20 Dinamica “El | Andlisis de los estilos de El facilitador pedir4 10 voluntarios a quienes se les dividird en dos grupos se - 4jarras de
minutos | lider de liderazgo. repartira 3 vendas por grupo, se cubrira los ojos de tres participantes de cada agua.
ciegos” Permite el estudio de la grupo. En una mesa en medio se colocara dos jarras y tres vasos de agua por - 8vasos
imparticion y recepcion de | grupo, los participantes que estén vendados deberan servir un vaso con agua
6rdenes. y pasearse por todo el salén, bajo las indicaciones de los otros participantes | - vendas
Explora los elementos del grupo que no estén vendados. El grupo ganador sera el que al final logre
emocionales involucrados | mantener el nivel de agua inicial.
en la resistencia o
aceptaciéon del mando.
5 Desarrollo Resaltar los puntos Se hara una breve exposicion acerca de los diferentes tipos de lider y de como | Cafion
minutos | del temario basicos acerca del cada uno podemos llegar a ser lideres. Se utilizara lluvia de ideas para multimedia.
Liderazgo fomentar en todo momento la participacion activa de los alumnos.
30 Dinamica  : | Analizar el papel del Se prepara una lista de 5 acciones, se dividira a los participantes en grupos de
minutos | “El pueblo | dirigente. 5 participantes, cada participante estara a cargo de una de las tareas y dirigira
necesita” Analizar la accién a sus compafieros. Al finalizar el tiempo establecido el equipo ganador sera el
espontaneay la accién que haya cumplido la mayoria de las tareas.
planificada Se pedira el testimonio de algunos participantes de como se sintieron
dirigiendo y como se sintieron al ser dirigidos.
5 Conclusiones | Esclarecer los puntos mas | Retroalimentacion y despedida Ninguno
minutos resaltantes de la sesion
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