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Resumen

El trabajador administrativo vela por el correcto funcionamiento de la Entidad Publica.
Por lo tanto, es importante estudiar el ambiente laboral del personal administrativo. Por
esta razon, el objetivo general de la presente investigacion fue Identificar el nivel del
clima laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad del distrito de
Pomalca, 2022. La presente investigacion es de tipo descriptivo, ya que dard cuenta de
conocimientos propios de la investigacion dada, con un disefio no experimental y un
analisis la cual se realiza sin manipular variables. La poblaciéon comprende a todos los
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Pomalca, con un total de 40 personas
y se ha aplicado una muestra censal. Los principales resultados fueron que el clima laboral
en el area administrativa de la Municipalidad del distrito de Pomalca esta en un nivel
medio con el 45%, el nivel de la dimension de autorrealizacion del clima laboral, de los
colaboradores de la municipalidad se encuentra en un nivel medio con un 45%, nivel
medio con respecto a la dimension involucramiento laboral con un 50%, el nivel de la
dimension supervision laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
del distrito de Pomalca es medio con un 45%, un nivel bajo respecto a la dimension
comunicacion con un 55%. Concluyéndose que el nivel del clima laboral en la institucion

se encuentra en un nivel medio.

Palabras claves: Clima laboral, Municipalidad, comunicacion, administrativa.
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Abstract

The general objective of the present investigation was to identify the level of the work
environment in the collaborators of the administrative area of the Municipality of the
district of Pomalca, 2022. The present investigation is of a descriptive type, since it will
account for the knowledge of the given investigation, with a non-experimental design and
an analysis which is performed without manipulating variables. The population includes
the workers of the administrative area of the Municipality of Pomalca, with a total of 40
people and a census sample has been applied. The main results were that the work
environment in the administrative area of the Municipality of the district of Pomalca is at
a medium level with 45%, the level of the dimension of self-realization of the work
environment, of the employees of the municipality is in a medium level with 45%,
medium level with respect to the labor involvement dimension with 50%, the level of the
labor supervision dimension in the employees of the Municipality of the district of
Pomalca in the administrative area is medium with 45%, a low level regarding the
communication dimension with 55%. Concluding that the level of the work environment

in the institution is at a medium level.

Keywords: Work environment, municipality, communication, administrative.
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LINTRODUCCION

El trabajador administrativo de la Municipalidad participa de las tareas de organizacion,
orden de archivos o documentos relacionados con la administracion publica, lo cual es de
suma importancia. En esa linea, a través de esta tesis se evaluo el nivel de satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad de estudio, con relacion al clima

laboral que se mantiene dentro del drea administrativa.

Un buen ambiente de trabajo genera que los colaboradores quieran trabajar, por lo tanto,
se requiere condiciones de trabajo que brinden el incentivo indispensable para sostener la

productividad laboral del equipo, teniendo como resultado un clima de trabajo 6ptimo.

Sostener un clima laboral es fundamental, porque el colaborador al estar en un lugar fiable
que le permite estar bien de &nimo, de salud, protegido harad mejor sus labores, sintiéndose
comprometido con los objetivos y metas de la Entidad para la cual trabaja. Es asi como,
la satisfaccion laboral es una causa importante en el logro de los objetivos de la

organizacion. Esto ayuda a mantener a los trabajadores felices y motivados en el trabajo.

Por otro lado, esta investigacion permite recopilar informacion, sobre la importancia del
clima y la satisfaccion laboral en el area administrativa de la Municipalidad en estudio,
de ese modo es un aporte interesante a nivel académico; y, sobre todo, ayudaria a mejorar

el ambiente laboral en el area administrativa de la Municipalidad Distrital de Pomalca.

Asimismo, esta tesis tiene como objetivo general el de Identificar el nivel del clima
laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad del distrito de Pomalca,
2022, y cuyos objetivos especificos se encuentran sefialados en el punto 1.7 del capitulo
I, los cuales responderan a la cuestion ;Cudl es el nivel de clima laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del distrito de Pomalca, 20227, y a su
vez la investigacion efectuada, permite ampliar conocimientos respecto a las variable
Clima Laboral en la Municipalidad distrital de Pomalca.

Finalmente, la presente tesis se estructura en cuatro capitulos: 1) introduccion, ii) material

y métodos; iii) Reporte de resultados; y iv) Conclusiones y recomendaciones.
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1.2 Realidad Problematica

Es importante el estudio del clima laboral y su implicancia en la satisfaccion laboral,
debido a que ésta Gltima manifiesta el estado de placer en el colaborador con el trabajo.

Por lo tanto, el concepto de satisfaccion en el trabajo esta relacionado con las actitudes
del empleado respecto al cumplimiento de objetivos y metas (Pedraza, 2018). En cambio,
el clima laboral hace referencia al entorno en el que se realiza las labores encomendadas,

en virtud de un contrato de trabajo.

Ademas, el clima en el trabajo incluye la manera en que los colaboradores interactiien
entre si. En ese sentido, el ambiente de trabajo deberd ser bueno, para que el empleado
realice las labores de manera optima.

Por otra parte, el clima laboral se mide y cuantifica, mayormente a través de encuestas,
las cuales deberan ser realizadas por el area de Recursos Humanos. Dichas encuestas

posibilitan conocer la armonia o conformidad de los trabajadores.

Segun Romano (2019), el personal que trabaja en buenas condiciones tiene mejores
oportunidades de perseguir su proyecto de vida, que comprende la estabilidad laboral,

esto obedece al contexto en el que desarrollas las funciones laborales.

Por su parte Bohorquez & Uriol (2023) citando a Galia & otros (2015) sefiala que muchas
empresas no valoran ni se responsabilidad de la cultura organizacional, lo cual es un error,
pues esto genera incomodidad en el trabajador y en el ambiente laboral. El subestimar su
importancia no promueve la consolidacion corporativa ni la lealtad de los empleados. Y

un colaborador dedicado es un gran activo para la Entidad.

Por otro lado, Siguas (2017) sefiala que tanto las entidades publicas y privadas son
responsables de acogerse a una politica para garantizar la prestacion de servicios
adecuados. Por esto, se requiere que las instituciones publicas, como la Municipalidad
tomen iniciativa en garantizar un buen ambiente de trabajo, y de esa manera el trabajador
realice sus labores de forma efectiva. Sin embargo, son varias las entidades ptblicas que
no se preocupan por mantener un adecuado ambiente laboral, y en consecuencia tienen a
trabajadores insatisfechos que lo manifiestan en su rendimiento o en la forma de atencion

al publico.
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Segun Rojas (2017) senala que la baja sensaciéon de un buen clima laboral en las
Instituciones Publicas generalmente es causada por la desigualdad salarial, falta de
estrategias de incentivos o no contar con buenas condiciones de trabajo, generando
ineficiencias y baja productividad, aunado a ello la politica tiene gran influencia en
nuestra sociedad, ignorando los conocimientos o la preparacion que tiene los empleados,

dejando de un lado la importancia de tener un puesto por mérito.

Por estas razones, nos interesd este tema, realizando el diagndstico en el area

administrativa de la Municipalidad distrital de Pomalca, distrito donde resido.

1.2 Antecedentes de estudio

1.2.1 Antecedentes Internacionales

Pedraza (2018), indico que el clima organizacional se forma por la interrelacion que
mantienen los colaboradores en el centro de trabajo, lo cual se relaciona con la
satisfaccion laboral. Asimismo, cuando el trabajador se siente identificado con su
organizacion, éste se preocupard por ser productivo. En ese sentido, es de interés el
estudio del clima laboral, s6lo asi la entidad puede realizar estratégicas para

garantizar el bienestar del colaborador.

Al respecto, el clima organizacional influye en el ejercicio de las actividades del

trabajador y su productividad, asi como genera en €l el compromiso hacia la Entidad.

En relacion con lo anterior, es importante el estudio de la variable en mencion, pues
depende de ésta para que el trabajador se desenvuelva de forma correcta, y cumpla

los objetivos y metas de la empresa, organizacion gubernamental, u otras entidades.

Ademés, para Jiménez (2016), en Ecuador una de las debilidades descubiertas en las
organizaciones analizadas fue la falta de un ambiente laboral adecuado para los
empleados, existiendo falta de motivacion. En esa linea, es importante, un buen clima
laboral, ya que permite que los empleados se mantengan funcionales y motivados,
por lo que la empresa u organizacion gubernamental deberia contar con un buen Jefe

o autoridad, ademas mantener un ambiente organizacional saludable,
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motivar a sus asistentes e involucrarlos a participar en las decisiones, por el bien de
la organizacion. Esto requiere garantizar que el entorno de trabajo no sea solo una

accion, sino también la respuesta de un individuo al trabajo en la organizacion.

De manera similar, sabemos que la conducta estd entrelazada con los
comportamientos, el aprendizaje, las personalidades, las motivaciones y las
percepciones futuras, e influye de forma poderosa en la toma de decisiones de las
personas. Una vez que se inculcan virtudes positivas frente a los empleados y
relacionados con el trabajo, haga de este trabajo parte de su ejecucion personal, aqui

es donde se logra la calidad de la organizacion.

Por otro lado, un mal ambiente laboral esta relacionado con la satisfaccion laboral.
La problematica se da por las altas rotaciones y los ausentismos o las bajas en la
productividad, que generalmente es causado por un mal ambiente de trabajo. De igual
forma, el clima laboral se describe como los estados de animo del equipo de la
entidad. Esto significa que el ambiente de trabajo es uno de los factores esenciales
para los compromisos de los trabajadores con su trabajo. En otras palabras, es una
relacion en la que los trabajadores lo dan todo. A mayor responsabilidad laboral,

mayor puntuacion efectiva de satisfaccion laboral.

En México, Pedraza (2020) menciona en su estudio utiliz6 la prueba estadistica del
coeficiente de alfa de Cronbach obteniendo un valor del 0.70 indicando un buen nivel
de fiabilidad. Ademas, el autor utiliz6 modelos de ecuaciones estructurales para
verificar la asociacion hipotética. Se observo que el clima organizacional hace la
mejor contribucion a la satisfaccion de los empleadoss y la satisfaccion de la gestion
organizacional. La conclusion que se extrae del analisis experimental realizado es
que los cambios en el clima organizacional y la satisfaccion laboral son altamente

dependientes.

Este estudio de Pedraza (2020) evita que las empresas publicas y privadas tengan
que preocuparse por el entorno organizacional y la satisfaccion de los empleados,
que a menudo son pasados por alto por la gerencia e impactan en los resultados

comerciales.

En México, Yopan & otros (2019) sefialan que la cultura organizacional proporciona

identidad que define la vision de lo que simboliza la organizacion. También es una
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fuente que genera estabilidad y continuidad, pudiendo dar una impresion de

seguridad. Ademas, brinda un contexto de lo que suceda en la empresa o entidad.

En Colombia Zenteno y Duran (2016), sefialaron al analizar conceptos y estructuras
directamente relacionados con sus operaciones y se aplicaron métodos de
investigacion factorial estadistica. Los autores sefialan como resultado que la
compensacion y justicia son mas relevantes; al igual que grupos autogestionados,
trabajo en grupo y liderazgo; calidad y efectividad. En conclusion, se debe verificar
la influencia de factores como la calidad, el medio ambiente y la accidentalidad en la

cultura de la organizacién y su entorno.

En Guatemala, Sierra (2018) realiz6 una investigacion donde midio el clima laboral
de los empleados administrativos de un hospital. El proposito de dicha investigacion
fue evidenciar el clima laboral en las areas administrativas del hospital el Coban.
Concluyendo que, existe un buen clima laboral al interior de dicha institucion donde
existen buenas relaciones con los trabajadores. Por el contrario en la dimension
comunicacion el autor evidencio deficiencias, lo cual sirve para buscar soluciones y

de esta manera no generar acciones que perjudiquen el clima laboral en la institucion.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Gestion (2018), destacd que el clima organizacional del Perti es uno de los mas
favorables para los trabajadores. Las investigaciones muestran un 81% de empleados
cree que el clima es esencial para desempenarse en sus centros de labores. Asimismo,
el 86%, los peruanos intentan dejar su trabajo actual, alegando malas condiciones

laborales.

Candia (2019), sefiala que el clima laboral de la Municipalidad Distrital de Pillpinto
del Cusco podria exponer secuelas negativas como: Insatisfaccion en el trabajo,
disminucion en el desempefio laboral por lo cual produciria disminucién en la
productividad, limitacion en el desarrollo profesional, una mala interaccion con los
colegas, falta de interés para consumar fines, desinterés por colaborar y laborar en

grupo, los cuales llegarian a influir en el desarrollo de la administracion Municipal.

Paiva & Zafra (2022), mencion6 que en Trujillo se puede observar que las

instituciones publicas han mostrado un clima laboral negativo en gran medida, esto
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se debe a la desmotivacion de los colaboradores, lo que se traduce en una baja
satisfaccion laboral entre los servidores publicos. También incluye falta de
habilidades blandas, comunicacion deficiente y menos activa, jefes en lugar de
lideres, situacion que puede empeorar la relacion interpersonal en la organizacion, y
esta situacion puede generar un impacto negativo en el clima laboral. Con el paso del
tiempo de servicio, el empleado nacional pierde interés en el desarrollo profesional
continuo, se restringe a la profesion en la que se desempena, y de mala manera, no
muestra ideas ni iniciativa, y también muestra falta de compafierismo en dar el

momento del apoyo.

Por otro lado, Calderén (2020) menciona que el trabajo de los tres poderes del Estado,
los tres niveles de gobierno y las diez instituciones constitucionales autonomas del
Peru es el mismo con una prioridad minima en la potenciacion del talento humano.
Para algunas organizaciones es el logro de cada meta y objetivo organizacional, no
al 100%, por lo que es propicio para la organizacion identificar buenas estructuras de
gestion para lograr los objetivos estratégicos, es importante y necesario contar con
un ambiente de trabajo seguro. objetivos y metas personales. En este sentido, se
entiende que las instituciones publicas necesitan personal administrativo eficaz que
pueda brindar un trabajo de calidad a sus sujetos. Esto significa que la gestion de la

entidad se realiza de forma eficiente.

Por otra parte, Tala (2018), en su investigacion, sobre el Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del centro
poblado de San Antonio-Moquegua, 2016, se realizo el estudio de investigacion de
tipo aplicado, se enmarca en la no Disefio de Estudio Experimental Transversal , se
correlaciona el nivel de estudio , la poblacion es de 23 empleados administrativos ,
cuyo objetivo general es: Determinar si existe relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de trabajadores de la Ciudad del Centro de San Antonio ,
obtuvo resultados: 23 Existe evidencia estadistica que sustenta determino que el
clima organizacional estuvo directamente relacionado con el desempefio laboral de
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, al 5% de nivel

de significacion.

En Piura, Novoa & Regalado (2017) el fin de su investigacion fue determinar la

corelacion en el clima laboral y la satisfaccion del usuario en la entidad Oltursa de
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Piura y Chiclayo. Concluyendo que si existe correlacion en medio de las 2 variables
con un coeficiente de 0.707, también se concluye existe un buen clima laboral dentro
de la entidad con un 81.9%. Las dimensiones mas influyentes del clima laboral fueron
involucramiento laboral y las condicion laboral siendo el adecuado, lo que quiere
decir es que los colaboradores disponen de cada recurso necesario para alcanzar sus

tareas asignadas.

En Trujillo, Inglessi & Mimbela (2017) en su estudio busco determinar la relacién
entre el desempeno y clima laboral de los trabajadores de la institucion Tay Loy S.A.
obteniendo que existe relacion entre el desempeno y clima laboral de los trabajadores
de dicha institucion. El autor concluye referente a la dimension remuneracion que no
es un estimulo muy fuerte para los trabajadores y asi poder generar un impacto entre

clima laboral frente al desempeio.

En Junin, Espejo (2019), investigd acerca del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la direccion regional en una organizacion de Junin.
La indagacién tuvo como fin general diagnosticar el clima organizacional desde la
percepcion del personal y establecer su influencia con su desempefio laboral. Se
sigui6 una metodologia mixta de tipo de aplicativo, teniendo como instrumentos el
cuestionario para medir el clima organizacional y un cuestionario direccionado a la
satisfaccion laboral, aplicados a una muestra de 52 asistentes, concluyendo que si

existe relacion entre las varibles de estudio dentro de la compaiiia.

En Chota, Huaman (2022), en su estudio indicd que la influencia del clima
organizacional en las satisfacciones laborales de los empleados, el metodo usado es
de tipo aplicado con un disefio no experimental de corte transversal, correlacional,
donde la muestra consta de 90 trabajadores aplicando la técnica de encuesta,
concluyendo que una de las variables de clima organizacional, es moderable y
asociado a cada dimension habitual, la variable de satisfaccion laboral tiene un alto

nivel por parte de sus empleados, cada variable esta relacionada de forma positiva.

En Huaraz, Mautino (2021) en su investigacion, tuvieron como fin el establecimiento
de las relaciones que exsten en los desempefios laborales y el clima organizacional
en los empleados administrativos del municipio en el distrito de Independencia,
Huaraz 2021. El metodo de la investigacion es cuantitativa, tipo aplicada y

correlacional, la muestra se conformo por 108 trbajaos aministrativos. Como
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resultados se identifico que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, concluyendo que si se desarrolla el clima organizacional,

aumenta el desempefio laboral.

En Ancash, Livias (2019), en su estudio con el fin de establecer la relacion entre el
Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de dichos trabajadores, el metodo del
estudio tiene un enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, la muestra se aplico
en 25 colaboradores, el instrumento usado fue un cuestionario, concluyendo que
existe una significativa relacion directa entre ambas variables de estudio, siendoel

valor del coeficiente de correlacion p=0,616 con p=0,001.

En Huaraz, Aguilar (2020), en su estudio tiene como fin determinar las influencias
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal asistencial en el centro
de salud Palmira, Huaraz. El metodo de la investigacion tiene es de tipo aplicada,
cuantitativa, correlacional, con un disefio no experimental y transversal, la muestra
usada es de 45 empleados, la herramienta usada fue un cuestionario, se concluye que
el clima en la organizacion repercutira de manera directa y significante en los
desempefios laborales del personal asistencial; donde cada encuestado refirio que

influye en los desempefios laborales.

1.2.3Antecedentes Locales

Este trabajo de estudio tiene como fin el diagndstico del nivel de clima laboral de la
Organizacional del Municipio de Pomalca — Chiclayo, y en qué medida este nivel incidira
en los desempefios laborales de sus trabajadores que realizan labores administrativas. El
diagnostico del clima organizacional facilita el conocimiento necesario para implementar
la retroalimentacion necesaria, y ademas conocer con mayor precision los procesos que
impulsan y determinan el comportamiento organizacional, permitiendo asi dar inicio
previamente planificado a la introduccion del cambio. Actitudes y aspectos conductuales

de los miembros de la estructura funcional.

Al respecto, es importante en la investigacion del clima laboral de los empleados

administrativos, puesto que estas oficinas se encargan de realizar la gestion
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administrativa, lo cual es clave para el cumplimiento de cada objetivo y meta de la Entidad

Publica.

Los colaboradores administrativos de la Municipalidad del distrito de Pomalca esté
constituida por 40 trabajadores, quienes han manifestado tener carga laboral, lo que
conllevaria a éstres contante en el trabajo, ansiedad o cierta dificultad para desconectarse
del trabajo. Por lo que, en la organizacién en andlisis de estd problematica, se da que
debido a ciertos empleados administrativos en el municipio, se sienten insatisfechos con
el clima de trabajo que se muestra en la Institucion; asi como nace cierta incomodidad por
no generarse una comunicacion asertiva con el personal. Es por esto, que nace el interés
en investigar el clima laboral en los empleados administrativos de un municipio de
Chiclayo con base a los inicios de responsabilidad social . Por lo que se busca examinarla
percepcion de los trabajadores, para detectar el problema y con base al diagnostico buscar

probables alternativas de solucion.

Cabe agregar, que este estudio también ayudaria al area de Recursos Humanos, son
necesarias en la mejora del Clima Laboral en General de los Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pomalca, ya que una de las funciones del area de RRHH es
desarrollar cada estratégia y proporcionar la herramienta necesaria al personal para

mantener u originar un buen ambiente laboral.

Tapia & Ventura (2018) estudiaron el Clima laboral y asertividad en los empleados de
una organizacion de Chiclayo. La indagacion siguié una metodologia cuantitativa de tipo
descriptiva y correlacional, usando como herramientas al cuestionario de clima laboral
CL — SPC y el de conducta asertiva ADCAI, aplicados a una muestra de 132 empleados.
Se concluyo en que hay niveles 6ptimos en relacion al clima laboral, por lo cual no existe
correlacion entre el clima laboral y asertividad en la compaiia. Finalmente los empleados

perciben un buen clima laboral en la compaiiia.

Balcazar (2021) en su estudio tiene como fin determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, el metodo usada es de
tipo descriptivo y correlacion, con disefio no experimental, el instrumenso usado fue el
cuestionario. Se concluye que existe una correlacion fuerte y directa en cada varibles de

la investigacion.

Larios (2020) en su estudio obtuvo en los resultados y que existen relaciones entre el

clima y las satisfacciones laborales de los trabajadores de la USS ya que la relacion
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concluye ser positiva (r = 0.687) y de enorme manera significante (Sig. <0.01), los niveles
predominantes del clima laboral en los empleados de los centros de informacion, tiene un
adecuado nivel con un 48,5 % de las dimensiones de supervision en la poblacion
estudiada, los niveles predominantes de la satisfaccion en los asistentes del area, es el

nivel mediano Correcto por el 57,7 %.

Coronel (2018) intentd explicar en su investigacion el clima laboral en el ambito de la
gestion de instalaciones y servicios al estudiante en una universidad privada de Chiclayo
en 2018. La metodologia es de tipo descriptiva, de disefio no experimental. Se utilizo6 la
encuesta de clima laboral "CL-SPC Work Environment", que consta de 35 preguntas que
se aplicaron a los empleados del sector de Servicios de Acreditacion de Estudiantes de
USS. Concluyendo que el clima laboral en la empresa era bueno y que cada encuestado
obtuvo un resultado positivo en términos de comunicaciones, liderazgos, estructuras
organizacionales, recompensas, interacciones, identidad y alcance del procesamiento.
Cada resultado muestra que es posible recomendar que las universidades consideren el
aspecto del clima laboral con ciertas deficiencias para mejorar la relacion de reciprocidad

entre los empleados en todos los niveles de la organizacion.

Cortez (2016) senala que, en toda organizacion, el empleador tiene diferentes actividades
que realizar, siempre en direccion al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
En ese sentido, es necesario proponer estratégicas que permitan la satisfaccion laboral,

creando valor, con la finalidad de mejorar la productividad.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teoria de Likert

La teoria del clima laboral de Likert, R., citada por Brunet (2004), revela las actitudes
de los subordinados hacia el comportamiento gerencial y las demandas
institucionales que reciben los miembros, por lo que la percepcion esta determinada
por las reacciones individuales.

Para identificar las caracteristicas organizacionales que tienen un impacto en las
percepciones del clima de un individuo, Likert identifica 3 tipos de variables, que a

continuacion se describen:
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Variables causales: También conocida como variable autosuficiente, indica el
rumbo de la empresa en relacion al logro de resultados y desarrollo.

Variables intermedias: Evalue internamente el estado de su organizacion, reflejando
fendmenos en la toma de decidir, las comunicaciones, motivaciones y el desempefio.
Cada variable captura el proceso de la empresa y son muy importantes.

Variables finales: Estos son los resultados de las variables causales e intermedias
anteriores y estan disefiados para producir resultados como ganancias, pérdidas y

productividad en su organizacion.

1.3.2 Teoria de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer utilizaron el esquema de motivacion de David McClelland como
inflexion para comprender el analisis del comportamiento institucional.
McClellaland afirmé que los grandes triunfadores enfrentan metas dificiles y tienen
el conocimiento para lograrlas. La retroalimentacion es esencial en cada persona
porque es una forma de ver si lo que estas haciendo ayuda a tus logros personales y
no lo considera un reconocimiento. McClellaland ya ha sefialado que cada persona
es esencial en la empresa, aunque no lo sea para el resto.

Por otro lado, Litwin y Stringer explicar el aspecto esencial de los comportamientos
en cada persona que trabaja en una empresa utilizando cada termino motivaciones y
el clima laboral. Los investigadores describieron cada condicion situacional y
ambiental que afecta principalmente el comportamiento y la percepcion de una

persona.

1.3.3 Teoria “X” y Teoria “Y” de Mc. Gregor

En la teoria "X", se destaca la tradicion de que los seres humanos son perezosos y
ambiciosos por naturaleza y descuidan la responsabilidad. Es importante supervisar
siempre, ya que el principal problema es que el personal se pone a la defensiva y
dafia la supervision.

La teoria "Y" establece que el trabajo es esencialmente una actividad humana. De
acuerdo con la teoria "Y", esto demuestra que los gerentes tienen como tarea
principal crear un ambiente favorable, tener confianza, minimizar la supervision y

renovar la confianza del personal.
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1.4 Formulacion del problema

(Cudl es el nivel de clima laboral en los trabajadores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca, 20227

1.5 Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion es importante porque radica en calcular el nivel de clima

laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad de Pomalca,

teniendo sus condiciones laborales en lo que desarrollan sus funciones. Esto,

permitird brindar herramientas para obtener mejorar internas que aumenten el

fortalecimiento institucional con relacion a la productividad de la organizacion.

Justificacion Tedrica: Esta investigacion estd tedricamente justificada porque
las definiciones y teorias relacionadas con el lugar de trabajo se han visto muchas
veces. Por tanto, se pretende ampliar la teoria con informacién actual relativa a
esta variable. Ademas, sirve de precedente para una mayor investigacion de las
lineas de trabajo social organizadas por los administrativos de las localidades del
distrito de Pomalca.

Justificacion Metodoldgica: Analisis metodologicamente probado como
herramienta relacionada con el entorno de trabajo recomendado (escala CL SPC
"entorno de trabajo"). Puede utilizarse para encuestas de seguimiento o como
base para mejorar otras herramientas de encuesta relacionadas con esta variable.
Las encuestas recopilan datos a través de los programas estadisticos SPSS para
obtener informacion confiable.

Justificacion Social: El resultado que se obtendrda en el presente estudio
permitird a los trabajadores administrativos de la Municipalidad del distrito de
Pomalca a diagnosticar el estado del clima laboral de sus colaboradores y esto
posibilitard a solucionar sus inconvenientes involucrados al clima Laboral, para
poder hacer tal cual que la organizacion logre plantear cambios que permitan

mejorar el ambiente de trabajo.

1.6 Hipotesis

Ho: Existe un nivel alto de clima laboral en los trabajadores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca, 2022.
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H1: No existe un nivel alto de clima laboral en los trabajadores administrativos de

la Municipalidad del distrito de Pomalca, 2022.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Identificar el nivel del clima laboral en los colaboradores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca, 2022.

1.7.2 Objetivos especificos

- Determinar el clima laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca, respecto a la dimension Autorrealizacion.

- Describir el clima laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca, respecto a la dimension Involucramiento
laboral.

- Identificar el clima laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca, respecto a la dimensioén Supervision.

- Evaluar el clima laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
del distrito de Pomalca, respecto a la dimension Comunicacion.

- Describir el clima laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca, respecto a la dimension Condiciones

Laborales.

1.8 Abordaje tedrico.
1.8.1 Definicion de clima laboral

Diaz (2019), sefiala que segun Litwin y Stringer (1998), citado por Pucheu (2014) y
Llerena (2013) , esto muestra el espacio en el que la persona trabaja todos los dias, la
relacion entre el jefe y sus superiores, y la relacion entre el trabajador, la organizacion y
el cliente con los proveedores, todos estos factores anteriores, forman el llamado clima
organizacional que crea lazos u obstaculos para el mejor desempefio de la organizacion,
ya sea como grupo o como individuo dentro y fuera de la organizacidn, esto significa
accion en la distincidn e influencia organizacional. En resumen, lo que aprendemos de la
institucion a la que pertenecen nuestro personal y autoridades es la revelacion individual

de la “percepcion”, que es la interrelacion directa del desempefio.
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El ambiente de trabajo es la percepcion del empleado de los procesos previstos

por la organizacion. Por esta razon, el proceso que aqui se refiere al entorno de trabajo

de una organizacion.

1.8.2 Tipos de clima laboral.

Segin Guevara (2018) sefiala que Likert y Likert “propuso una de las técnicas

titulada Perfiles organizacionales, para la verificacion de cuales son del tipo de

sistemas que operan en la empresa” (p.28). Estos son:

L

2.

Explorador- Autoritario: Tiene como caracteristica la desconfianza. Asimismo,
a nivel de Gerencia se toman las decisiones, las cuales se dispersan a otros,
usando amenazas y coercion para el logro de lo indicado. Brunet senala que el
clima es uno de los entornos estables y aleatorios en los que cada gerente se
comunica con su personal existe solo como guia e instrucciones detalladas.
Benevolente- Autoritario: Las decisiones se toman a nivel gerencial, pero hay
algunas libertades para los empleados como el realizar comentarios, lo cual es
parte de una flexibilidad relativa.

Consultivo: se delegan las decisiones, pero ain sigue el sistema jerarquico
dentro de la organizacion. Asimismo, no se utilizan amenazas. Las decisiones
que se toman pueden ser discutidas por el trabajador, quiénes llevaran sus
propuestas al superior.

Clima de tipo participativo: Para motivar a los colaboradores se aplican
recompensar y castigos, con el fin de satisfacer cada necesidad de estima y

prestigio.

1.8.3 Conflictos en una organizacion

Dentro de una organizacion pueden existir muchos tipos de conflictos, los cuales son

producto de conflictos internos entre empleados, muchos de los cuales pueden afectar

diferentes procesos dentro de una empresa. Ya sea directa o indirecta, causal o

correlacionada, la verdad es un conjunto de variables de procesos organizacionales y

psicoldgicos (comunicacion, toma de decisiones, resolucion de problemas, conflicto,

etc.), motivacion, desempeiio y productividad, innovacion, satisfaccion). Esto

muestra la importancia del clima para comprender lo que estd sucediendo en la vida

de una organizacion.
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1.8.4 Dimensiones relacionadas con el tema

1.8.4.1 Dimensiones del clima organizacional
Segiin Peralta (2002) en una organizacion, podemos encontrar climas
organizacionales de diferentes escalas. Segin Litwin y Stringer, estas son las

dimensiones o medidas del clima organizacional:

- Estructura: Esta relacionado con las percepciones de los empleados sobre el
numero de reglamentos, procesos, estdndares, obstaculo y otras restricciones que
enfrentan en el trabajo de la empresa. Los resultados positivos o negativos
dependeran de la empresa.

- Responsabilidad: Estos son los pensamientos de cada miembro de la entidad
sobre las decisiones que pueden tomar en el trabajo. Esta es la impresion de que
eres tu propio jefe, sabiendo cudl es tu trabajo y las funciones que desempenas en
la empresa.

- Recompensa: Este es el tipo de retribucion que percibe un trabajador por su
trabajo en la empresa. Como resultado, las empresas suelen utilizar recompensas
en lugar de castigos. Esta escala aln puede crear el entorno adecuado y los
trabajadores no son castigados, sino alentados a realizar su trabajo y mejorarla.

- Desafio: Se trata de objetivos o riesgos especificos a los que pueden enfrentarse
los trabajadores en los desempefios de su funcién. Cuando una empresa facilita
las aceptaciones de cada riesgo calculado para alcanzar su objetivo establecido,
el desafio ayuda en el mantenimiento del entorno competitivo requerido por todas
las organizaciones.

- Relaciones: Son las buenas relaciones que se generan dentro de la institucion
entre jefes y colaboradores, para crear un buen trato. Esto suele suceder al interior
de la entidad.

- Cooperacion: Sentimientos de cada miembro en la empresa sobre las existencias
del espiritu de ayuda al gerente y al resto de empleados de la organizacion.

- Estandares: es una de las dimensiones que habla de cémo los trabajadores de las
organizaciones van a percibir las politicas de desempefio de la organizacion.

- Conlflicto: Suelen aparecer al interior de la institucion, se genera debido a que no
existe una comunicacion entre los colaboradores de la empresa. En conclusion,

la comunicacioén es la base para que no se cree un conflicto.
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- Identidad: Sentimientos cuando un empleado siente que pertenece y es valioso
para la organizacion. Por lo general, se siente como si estuviera compartiendo sus
objetivos personales con las personas de su empresa.

Por tanto, el entorno organizacional no puede ser visto, sino como una
herramienta de diagndstico en la que los individuos tienen percepciones
diferentes del entorno en el que se desenvuelven. Por lo tanto, es extremadamente
importante usar escaleras para medir el tamafio que crecen. Esto le permitira

medir con precision los sentimientos de los empleados de la empresa.
Segun Palma (2004) cada dimension de clima laboral es:

- Autorrealizacion: Desarrollo del empleado de manera personal y profesional en
las tareas con la perspectiva al futuro.

- Involucramiento laboral: Coherencia de las virtudes organizacionales con
iniciativas de cumplimiento y crecimiento.

- Supervision: Evaluar la funcion e importancia del jefe que supervisa el
desempefio laboral como una relacion de apoyo y mentoria para las tareas
involucradas en el desempefio diario.

- Comunicacion: Conciencia del flujo, exactitud, claridad, consistencia, veracidad
de la informacion relacionada con las funciones internas de las empresas y
atenciones de cada usuario y cliente de la misma entidad.

- Condiciones Laborales: Asegurese de que su organizacion proporcione los
factores fisicos, econdmico y / o psicosocial necesario para realizar cada tarea
asignada.

- Considerando estas dimensiones ampliaremos su conceptualizacion

analizandosus indicadores

1.8.4.2 Dimension de autocorreccion

Las teorias de autocorreccion aseguran que el ser humano constituye cada
necesidad en su vida, desde la basica hasta la compleja.

Maslow refiere que la autorrealizacion consiste en satisfacer la necesidad basica
del ser humano de desarrollar su potencial. No obstante, esta necesidad es
constante y nunca se satisface por completo, por lo tanto, la persona requiere

seguir autorealizandose.
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Asi, la autorrealizacion se lograra cuando exista entusiasmo de seguir realizando
las actividades en el trabajo, luego de cumplir una serie de procesos y

capacitaciones continuas en busca del desarrollo personal y profesional.

Al respecto, Ruiz (2021) sefiala que la teoria de McGregor refiere que,si
las organizaciones proporcionan el entorno y la condicion adecuada para su
desarrollo personal o profesional, se lograran las metas y tareas personales, a su
vez, los empleados participardn en cada meta y misiones de la empresa y alcanzar

la integracion.

1.8.4.3 Dimension de involucramiento laboral

Respecto a las teorias de involucramiento laboral, en la coyuntura actual se tiene
el pensamiento que este es un compromiso, donde se identificaran con algo, en el
ambito de labores, es el coparticipe se identifica con la organizacion y ejecuta de

mejor forma su labor acostumbrada.

Segtin Ortega (2015), el involucramiento es una conducta que tiene un sujeto hacia
su trabajo, y lo precisa como la situacion en el que el trabajador se reconoce con
una determinada entidad o empresa en especifico y sus objeticos, queriendo

permanecer en la organizacién como uno de los miembros.

Por otra parte, Zepeda y otros (2016), senala que estudiar el involucramiento
laboral partiendo de la ciencia administrativa, realizado por Schmalian (2016)
quien perpetro estudios concretos concernientes con la satisfaccion laboral y su

correlacion con la responsabilidad en el trabajo.

Asi mismo, Zepeda y otros (2016) citando a Lubakaya (2014) sostiene que, en un
entorno organizacional, la participacion laboral se encuentra relacionada con la
presencia de una estructura o mecanismo organizacional que aprovecha la
capacidad de la persona para participar en la toma de determinacién en el centro

laboral.
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Por otro lado, Zepeda & otros (2016) indican que INalbadian, Haig R. y Shotter
Andrew (1997) estiman que el involucramiento laboral se alude a la coexistencia
de una organizacion o elementos que manipulan la idoneidad humana para
involucrarla en las determinaciones de los aspectos laborales y en una extensa
diversidad de eventos de involucramiento. Otros investigadores como Chughtai,

Aamir Ali. (2008). lo delimitan como la combinacion de las actividades laborales

Asimismo, citando a Charles R. Emery y Katherine J. Barker (2007) aseveran que
el involucramiento laboral promueve el progreso del ambiente de labor,
excelencia del producto, rendimiento del grupo, y ocasionalmente la

competitividad de la organizacion.

De igual manera, Zepeta & otros, menciona que Lee Eun-Suk, Park y Tae Youn
Park. (2015) delimitan que el involucramiento laboral consigue respaldar a los
trabajadores y compaifiias con mas libertad y reciprocidad en toma de medidas

conlleva a méas comodidad por el trabajo y mas satisfaccion.

1.8.4.4 Dimension de supervision

Para Ortega (2015), mediante la supervision se realiza un acto de verificacion o
apreciacion, siendo actividades complementarias que permiten recopilar
informacion, para identificar los problemas, y proponer estrategias, mediante el

asesoramiento.

Por otro lado, Briones (2019), precisa que es una evaluacion de la funcion y la
importancia de supervisar y brindar orientacion en el desempefio laboral de cada
trabajador. Evaluando el apoyo que ejecuta el supervisor para que el empleado
supere los inconvenientes o problemas que se presenta en el trabajo; y la forma en

como se ha arreglado el obstaculo.
Supervisar y monitorear a los coparticipes de una forma totalmente impropia o sin

tener la atencion elemental, conjeturaria una accion complicada y muy laboriosa.

Ademas, el coparticipe pudria pensar como que est4 en la mira e incluso, pudria
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aparecer reprimido e amilanado, por ello, es superlativo investigar mas y 6ptimos
comportamientos para realizar la supervision de los mencionados coparticipes,
intentando en todo instante excluir asiduamente de alguin modelo de maltrato, el
mismo que pudria ser razonado de un modo claro. Hay que considerar
componentes como, una actitud del supervisor hacia los trabajadores, fijar reglas
con el objetivo de que los coparticipes estén totalmente comunicados en
correlacion con sus compromisos o acciones, conservar la informaciénpermanente
y asertiva buscando dar confianza al coparticipe, encargar patrones claros y
definidos para que las labores de supervision se tornen mas placenteras y,natural y
voluntaria, monitoreo continuo sin que esto origine estar pegado como anima al

coparticipe y evaluaciones por parte del supervisor.

1.8.4.5 Dimension de comunicacion

La comunicacioén posibilita guiar el comportamiento e implantar buenas
relaciones entre individuos que trabajen junto para el logro de objetivos (Ortega,

2015).

Para Briones (2019) es la apreciacion de claridad, coherencia respecto a la
informacion, sobre el funcionamiento interno de la empresa, la atencion a los
usuarios de la organizacion. Es asi, que el trabajador accede a la informacion que
promueve la comunicacion interna. Asimismo, el autor mencionado, sefialando a
Lopez (2015), precisa que es necesario promover y determinar canales de
comunicacion, para la ayuda de toma de decisiones, respecto a problemas de la

empresa.

1.8.4.6 Dimension de condiciones laborales

Segtin Ortega (2015), sefiala que se relaciona con el entorno en el que trabaja una persona,

incluido el hecho de proteccion laboral, salud y las condiciones laborales. En

consecuencia, el impacto se vera reflejado en la calidad de vida del empleador, a través

del indice de satisfaccion de los colaboradores.
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En palabras de Briones (2019), indica que la empresa cuenta con responsabilidad
psicocial, brinda materiales y posee economia suficiente que requiere el trabajador para
que ejecute las tareas previstas. En esta etapa, es tener presente la remuneracion que recibe
el trabajador. Por lo tanto, la remuneracion debe equiparase o ser mayor al precio que

ofrecen otras empresas, con el proposito de mantener motivado al empleado.

Asimismo, el buen ambiente laboral proporciona al colaborador beneficio personal y
satisfaccion en el trabajo. De igual manera, Gestion (2019) manifiesta que Google o
Apple ofrecen a sus empleados beneficios como pago por el trabajo realizado. Entre estos
incentivos tenemos los dias libres ilimitados, flexibilidad en el horario laboral, recreacion,

entre otros.
Segun Grisales (2020) citando a Castillo & Prieto (2000), menciona que las condiciones

laborales son todas las particularidades que ubicadas en entorno a la labor partiendo del

aspecto de como trascienden las labores a los sujetos.
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II. MATERIAL Y METODO

2.1 Tipo de estudio y disefio de la investigacion

2.1.1 Tipo de investigacion.
La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que dard cuenta de cada
conocimiento propio de la investigacion dada. Este enfoque emplea la recoleccion de
datos con el fin de probar premisa, por medio del estudio estadistico, con la intencion

de revisar teorias.

Ante esta situacion, gracias a las estadisticas, se establecio el diagnostico del clima
laboral en los empleados administrativos del municipio de Pomalca a partir de la
problematica de establecer hipdtesis y variables medidas en el entorno identificado,

contribuyendo al procedimiento, comprension.

2.1.2 Diseiio de investigacion.

Es de disefio descriptivo o no experimental. Este tipo de anélisis se realiza sin
manipular variables. Se basa en variables que han ocurrido o que realmente se

proporcionan sin la cooperacion directa del investigador (Hernandez, 2005).

Se establece con la siguiente formula:

Doénde:
X = Clima laboral
A = Trabajadores administrativos de la municipalidad del distrito de Pomalca

2.2 Poblacion y Muestra

2.2.1 Poblacion

La poblacion comprende los empleados administrativos, los cuales deben velar

por sus funciones en la empresa publica y los intereses colectivos, y uno de cada
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factor que influye en el desarrollo del trabajo es un buen clima laboral, a fin de

que pueda culminar satisfactoriamente cada objetivo y meta planteada por la

empresa.
TABLA 1.
POBLACION DE ESTUDIO.
Trabajadores administrativos de la Sexo
Municipalidad de Pomalca M F
Trabajadores 30 10
Total 40

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.2 Muestra

Se ha aplicado una muestra censal. Esto indica que, si la poblacion analizada es
limitada, toda la poblacion puede incluirse en el analisis. Por tanto, Hernandez
(2010), afirma que la muestra censal es una muestra y cada unidad del censo se
considera una muestra. En esta situacion, la muestra estd formada por 40
trabajadores.
2.3 Caracterizacion de sujetos.

- Criterios de inclusion:

e Se encuestan a los trabajadores presentes en el dia de la toma de la informacion.
e Se seleccionaron trabajadores nombrados en la Municipalidad de Pomalca.

- Criterios de exclusion:

e Los empleados que estan con licencia de descanso, vacaciones y que no estan

presentes el dia que se toma la informacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

2.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Debe ser relevante al problema, variables e hipotesis ya que se ha utilizado el

método de investigacion, que es la herramienta utilizada en la investigacion en
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ciencias sociales basada en la recoleccion de datos a través de una serie de
preguntas aplicadas a muestras analiticas (Hernadndez, 2005).

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Para la encuesta se aplicé como instrumento la Escala de “Clima Laboral CL —
SPC” postulado por Palma en el 2004. El instrumento tuvo como informantes a
los empleados administrativos de la municipalidad del distrito de Pomalca. El
cuestionario de encuesta consta de cuestiones cerradas, por medio de la escala de
Likert, para examinar y explicar las propiedades en el entorno que se otorgan.

2.4.3 Validez y confiabilidad

Nombre del instrumento: Escala Clima Laboral CL-SPC.
Autor(es): Sonia Palma Carrillo.
Administracion: Personal / Colectiva.
Duracion: 15 a 30 min alrededor.
Sujetos de aplicacion: Trabajadores administrativos de la Municipalidad del
distrito de Pomalca.
Numero de items (preguntas): 50
- Validez:

Se ejecuto el retiro de los items que corresponden; luego se hizo la investigacion
exploratorio y giratorio con el procedimiento de Varimax, hallamos Ilas
correlaciones buenas y representativas entre los 5 componentes del Clima
Laboral, obteniendo de esta forma la Validez del Instrumento.

- Confiabilidad:

Se hizo una afinacion final de la encuesta CL-SPC, los datos que se obtuvieron
de la muestra total se han realizado con el programa SPSS, y con los
procedimientos Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman se analizo la
confiabilidad, demostrando correlaciones de 97 y 90 que corresponden; lo cual
faculta referir una mas grande equidad en los datos y de esta forma concluir que
la encuesta es fiable.

2.4.4 Procedimientos para la recoleccion de datos.

Se dio inicio con la autorizacidon de la empresa, la cual previamente se solicitd

formalmente la recogida de informacion. Seguidamente, se recogio los datos con la
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poblacion y muestra descritas. Estos datos se recogieron de forma directa por los
investigadores.

2.4.5 Procedimientos de analisis de datos

Para llevar a cabo la exploracion estadistico e interpretacion de los datos se elabord

el instrumento de averiguacion (“Clima Laboral CL — SPC”), para lo que se siguieron

los préoximos pasos:

e Aplicacion de la encuesta a los trabajadores administrativos de la municipalidad
de Pomalca.

e Se codificaron cada una de las encuestas.

e Sec tabularon los resultados mediante una matriz de datos, con el software
estadistico SPSS version 25 para Windows.

e Seelaboraron figuras, para dar paso a la discusion de resultados y posteriormente
a las conclusiones.

2.5 Criterios éticos

En esta tesis se resguarda la anonimidad de todos los individuos de analisis y

consideraremos las éticas que corresponden, como por ejemplo confidencialidad,

consentimiento reportado, independiente colaboracion y anonimato de la informacion.

Confidencialidad: los datos obtenidos no se expandiran; protegiendo el anonimato de

las personas que participan como informantes de la averiguacion.

Consentimiento comunicado: El fin del consentimiento comunicado es la

autorizacion en la municipalidad del distrito de Pomalca para la ejecucion de la

averiguacion y obtener la participacién de manera independiente.

Independiente colaboracion: Tiene relacion con la participacion sin presion alguna

de los empleados administrativos de la Municipalidad del distrito de Pomalca, sin

embargo, si explicandoles la importancia del analisis.

Anonimidad: Se tuvo presente a partir del inicio de la investigacion.

Fiabilidad de la informacion externa (Bibliografia).

Respeto al sitio donde se han realizado las indagaciones: Se obtuvo los papeles que

corresponden para ingresar al sitio a causa de los individuos autorizadas, de igual

manera se cumplio con las normas y reglas establecidas por la municipalidad.

Autenticidad, o sea la recogida de datos, el estudio y cada resultado es verdadero.
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Derecho de creador: se respeta la autoria de otros autores, ya sean tedricos o practicos

(patentes) No plagio, adulteracion de otros trabajos,

Autenticidad en el registro de la informacion: Los datos registrados no son

falsificados.

2.6 Criterios de Rigor cientifico.

- Credibilidad: El proposito ha sido recolectar datos que sean positivos y los
resultados sean lo mas veraz viable, para eso se uso la exploracion documental y
las entrevistas con las personas competidores, y tal se acepto la informacion y de
esta forma sean conocidos positivamente y se alcanzo la critica de ellos.

- Validez externa: Para obtener la validez externa de la organizacion se hizo un
muestreo tedrico, se recogid exuberante informacion y se logré un estudio
descriptivo de la misma.

- Neutralidad: La informacion que se obtuvo en la presente indagacioén no va a ser

parte de trascendencia para la investigadora.
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ITII. REPORTE DE RESULTADOS

3.1 Resultados

TABLA 2.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, 2021.

Nivel de Clima Laboral N %
Bajo 12 30

Medio 18 45

Alto 10 25
TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del area administrativa de la

Municipalidad del distrito de Pomalca.

Se observa en la tabla 2, que el clima laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca esta en un nivel medio con el 45%, esto significa
que los trabajadores no muestran comodidad respecto a su ambiente de trabajo y esto
genera que no se obtenga un adecuado clima laboral en el area, el 30% se encuentran en

un nivel bajo y el 25% en un nivel alto.

TABLA 3.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, RESPECTO A LA DIMENSION

AUTORREALIZACION.
Nivel de Autorrealizacion N %
Bajo 12 30
Medio 18 45
Alto 10 25
TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca.
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La tabla 3 nos indica que el nivel de la dimension de autorrealizacion del clima laboral,
de los colaboradores de la municipalidad se encuentra en un nivel medio con un 45%, el

30% en un nivel bajo y el 25% en un nivel alto.

TABLA 4.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, RESPECTO A LA DIMENSION

INVOLUCRAMIENTO LABORAL.

Nivel de Involucramiento Laboral N %
Bajo 12 30

Medio 20 50

Alto 8 20

TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca.

Se observa en la tabla 4, que los colaboradores administrativos de la Municipalidad del
distrito de Pomalca se encuentran en un nivel medio con respecto a la dimension

involucramiento laboral con un 50%, un 30% en un nivel bajo y el 20% en un nivel alto.

TABLA 5.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, RESPECTO A LA DIMENSION

SUPERVISION.
Nivel de Supervision Laboral N %
Bajo 15 37.5
Medio 18 45
Alto 7 17.5
TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del area administrativa de la

Municipalidad del distrito de Pomalca.
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En la tabla 5, el nivel de la dimension supervision laboral en los colaboradores de la
Municipalidad del distrito de Pomalca en los trabajadores administrativos es medio con

un 45%, el 37.5% se encuentran en un nivel bajo y el 17.5% en un nivel alto.

TABLA 6.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, RESPECTO A LA DIMENSION

COMUNICACION.
Nivel de Comunicacion N %
Bajo 15 37.5
Medio 22 55
Alto 3 7.5
TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca.

Observamos en la tabla 6, que el 55% de los colaboradores administrativos de la
Municipalidad del distrito de Pomalca se encuentran en un nivel bajo respecto a la
dimension comunicacion, el 37.5% en un nivel bajo y solo el 7.5% se encuentran en un

nivel alto.

TABLA 7.
NIVEL DEL CLIMA LABORAL EN TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE POMALCA, RESPECTO A LA DIMENSION

CONDICIONES LABORALES.

Nivel de Condiciones Laborales N %
Bajo 12 30
Medio 18 45
Alto 10 25
TOTAL 40 100

Nota: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos de la

Municipalidad del distrito de Pomalca.
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En la tabla 7 se observa que el 45% de los encuestados se encuentran en un nivel medio
respecto a la dimension condiciones laborales, el 30% estan en un nivel bajo y el 25% se

encuentran en un nivel alto de dicha dimension.

3.2 Discusion de resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el nivel del Clima
Laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad distrital de
Pomalca, lo cual se encontré que se encuentra en un nivel medio con el 45% esto
significa que los trabajadores no muestran comodidad respecto a su ambiente de
originando que no se obtenga un adecuado clima laboral en el area, estos resultados
se relacionan con los de Curo y Ruiz (2018) quienes determinaron un nivel medio
(57,9%) del clima, por lo que el clima organizacional adecuado es un fin importante

en la organizacion porque incide en la satisfaccion laboral.

En cuanto a la dimension de autorrealizacion, se encontrd que el 45% de los
colaboradores encuestados se encuentran en un nivel medio, esto significa que los
colaboradores administrativos de la Municipalidad distrital de Pomalca no logran
cumplir del todo sus objetivos de acuerdo a las actividades que realizan en sus centro
de labores, Jiménez (2016) sehala que el clima laboral no es enteramente
satisfactorio, debido a que el anélisis se muestra que muchas de las cambiantes, en
especial la atencion en el sector de gestion, resulta con el promedio més bajo y en la
integridad de las subvariables se presentan como insatisfactorias y esto hace que no

se logren los objetivos trazados.

Para la dimension involucramiento laboral, se evidencio que el 50% de los
colaboradores encuestados del area adminsitrativa de la Municipalidad distrital de
Pomalca se encuentran en un nivel medio, lo que significa que toman decisiones de
manera regular y tratan de evadir esa responsabilidad para general un buen clima
laboral en la organizacion, el 30% se encuentran en un nivel bajo, esto sefiala un
problema grave ya que tienen miedo de asumir con responsabilidad que se les
asignan, Coronel (2018), manifiesta que es preferible recomendar tomar en

consideracion las magnitudes del clima laboral que muestran ciertas deficiencias,
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para poder hacer que las interrelaciones entre el personal sean favorables en todos

los niveles de la organizacion.

En la dimension supervicion laboral, se encontro que el 45% de los colaboradores
que participaron de la encuesta se encuentran en un nivel medio, esto significa que a
veces los trabajadores presentan obstaculos durante sus labores y sus jefes no
reconocen sus logros laborales cuando llegan a los objetivos, estos resultados son
todo lo contrario por lo encontrado por Larios (2020), quien evidencio que el 48.5%
de los trabajadores de una universidad superan todos los obstaculos que se les
presenta en sus labores, generando un buen clima laboral y sus jefes inmediatos

reconocen los logros de los colaboradores.

Para la dimension comunicacion, se evidencio que el 55% de los colaboradores
administrativos de la Municipalidad distrital de Pomalca se encuentran en un nivel
medio, lo que quiere decir que o tienen del todo claro los objetivos y no existe una
comunicacion fluida entre los jefes y los trabajadores, Sierra (2016) localizo ciertas
deficiencias en la comunicacion, lo que planteo que se deberia mejorar para eludir

situaciones que perjudiquen el clima laboral en la organizacion.

Para la dimension condiciones laborales se observa que el 45% de los que
participaron del estudio se encuentran en un nivel medio, esto significa que no sus
logros no son reconocidos como ellos esperan y no tienen acceso a la informacion
que se necesitan para lograr los objetivos establecidos, Palma (2004) sefial6 que las
condiciones laborales son el reconocimiento de que la organizacién aporta los
elementos materiales, econdmicos y / o psicosociales necesarios para realizar una

determinada tarea.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Se determind que el nivel del clima laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad distrital de Pomalca se encuentra en un nivel medio con un 45%,
lo que quiere decir que los trabajadores no se sienten del todo satisfecho con el
clima laboral que existe hoy.

En cuanto a la dimensiéon de autorrealizacion, se obtuvo un nivel medio
evidenciandose que los trabajadores no se sienten comodos con respecto a su
ambiente del trabajo, ocasionando un mal clima laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Pomalca.

En cuanto a la dimension de involucramiento laboral, se evidencio un nivel
medio, sefialando que los colaboradores no se sienten del todo comprometido con
la institucion.

En cuanto a la dimension supervision, manifestd un nivel medio respecto al clima
laboral, ya que los trabajadores no sienten que sus jefes inmediatos se preocupen
por su crecimiento laboral dentro de la municipalidad de Pomalca.

En cuanto a la dimension de la comunicacidon, se determind un nivel bajo
respecto al clima laboral, lo que significa que no existe una buena comunicacion
entre los jefes y colaboradores ocasionando un mal clima en la municipalidad de
Pomalca.

En cuanto a las dimensiones de las condiciones laborales, se evidencio un nivel
medio respecto al clima laboral, sefialando los trabajadores que no son buenos

los ambientes y espacios en donde realizan sus labores diarias.

4.2 Recomendaciones

Se recomienda a los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Pomalca
realizar charlas y talleres de integracion y de comunicacion asertiva con el fin de
mantener y seguir cultivando buenas relaciones laborales entre el personal.

Se recomienda al jefe de los administrativos de la Municipalidad de Pomalca,
mejorar los ambientes y espacios de trabajos para que los trabajadores generen
un excelente clima laboral.

Se recomienda al Area de Recursos Humanos analizar el clima laboral, de forma

anual.
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Anexo 01: Resolucion De Aprobacion De Proyecto De Investigacion
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Anexo 02: Formatos de instrumentos de recoleccion de datos

Escala De Opiniones
DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: . Fecha:
Edad: ....ooooovriiieeee e Sexo: Masculino Femenino
Jerarquia laboral: Directivo [l Empleado Operativo
O]

Empresa: Estatal L] Privada [J

Produccion [ Servicio [

A Continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionado con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones

para responder de acuerdo con lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

éxito en la organizacion

Ninguno | Poca | Regular | Mucho | Todo o
o Nunca o Algo Siempre
| Existen oportunidades de
progresar en la institucion
5 Se siente compromiso con el

El supervisor brinda apoyo
3 |para los obsticulos que se

presentan
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Se cuenta con acceso a la
informaciéon necesaria para

cumplir con el trabajo

Los compaiieros de trabajo

cooperan entre si

El jefe se interesa por el éxito

de sus empleados

Cada trabajador asegura sus

niveles de logro en el trabajo

En la organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de

trabajo

En mi oficina, la informacion

fluye adecuadamente

10

Los objetivos de trabajo son

retadores

11

Se participa en definir los
objetivos y las acciones para

lograrlo

12

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la

organizacion

13

La evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la

tarea

14

En los grupos de trabajo,

existe una relacion armoniosa

15

Los trabajadores tienen la

oportunidad de tomar
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decisiones en tareas de su

responsabilidad

16

Se valora los altos niveles de

desempefio

17

Los trabajadores estan
comprometidos con la

organizacion

18

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el

trabajo

19

Existen suficientes canales de

comunicacion

20

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bien

integrado

21

Los supervisores expresan

reconocimiento por los logros

22

En la oficina, se hacen las

cosas cada dia

23

Las responsabilidades del
puesto  estan  claramente

definidas

24

Es posible la interaccion con

personas de mayor jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor

que se puede
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26

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y

desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias
en el trabajo, permite el

desarrollo personal

28

Se dispone de un sistema para
el seguimiento y control de las

actividades

29

En la institucion, se afrontan y

superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion

de los recursos

31

Los jefes promueven Ia

capacitacion

Cumplir con las actividades

32 |laborales es una tarea
estimulante
Existen normas y

33

procedimientos como guias de

trabajo

34

La institucion fomenta vy
promueve la comunicacion

interna

35

La remuneracion es atractiva
en comparacion con la de otras

organizaciones

36

La empresa promueve el

desarrollo del personal
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37

Los productos y/o servicios de
la organizacién, son motivo de

orgullo personal

38

Los objetivos del trabajo estan

claramente definidos

39

El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen

40

Los objetivos de trabajo
guardan relacion con la vision

de la institucion

41

Se promueve la generacion de

ideas creativas o innovadoras

42

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

institucion

43

El trabajo se realiza en funcion
a métodos o  planes

establecidos

44

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas

oficinas

45

Se dispone de tecnologia que

facilita el trabajo

46

Se reconocen los logros en el

trabajo

47

La organizacion es una buena
opcidn para alcanzar calidadde

vida laboral
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48

Existe un trato justo en la

empresa

49

Se conocen los avances en

otras areas de la organizacion

50

La remuneracion estd de
acuerdo al desempefio y los

logros
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Anexo 03: Cartilla de Validacion Del Instrumento.

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ESCALA DE AGRESION.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al area de investigacion de la Psicologia. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Johnny Véliz Campos

Maestri X Doct
Grado profesional: aestria (X) octor ()
Area de Formacién académica: )Chnlca () Educativa () Social (X) Organizacional (

Areas de experiencia profesional:

Politicas publicas

Planeamiento territorial e institucionalGestion de
proyectos

Investigacion social

Institucion donde labora:

CODHEPERU SRL

Tiempo de experiencia profesional en el
drea :

2 a 4 afios () Mas de 5 afios

(X)

Experiencia en Investigacién Psicométrica :

(Consignar trabajos Psicométricos realizados
-Titulo del estudio realizado).

Aspectos de capital social y accion colectiva en comunidades del Peru.
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PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar lingiiisticamente la Escala de Clima laboral
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

o

3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE CONDICIONES LABORALES

Nombre de la prueba: CUESTIONARIO: Escala “Clima laboral CL”- SPC

Autor: Adaptado por Sonia Palma Carrillo

Procedencia Peru

Administracion: Individual y Colectiva

Tiempo de aplicacion: 15 — 30 minutos

Ambito de aplicacién: Trabajadores

Significacion : El instrumento esta compuesto por un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral en funcion a 5 factores - encontradosa
través de un analisis estadistico y cualitativo- ellos son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y
condiciones laborales.

4. SOPORTE TEORICO
Areas del cuestionario de cuestionario de condiciones laborales.

VARIABLE DEFINICION

Clima laboral . . ) ) . o
El clima laboral son las percepciones que los trabajadores tienen en relacion a los procesos que se dan dentro de una organizacion.

Es por ello que dicho proceso, se refiere al contexto de trabajo propio de la organizacion, que se da mediante lamotivacion y la
satisfaccion, propias de cada trabajador (Chiang, Chiang, & Nuiiez, 2010).

57



PRINCIPALES NOCIONES TEORICAS

Teoria organizacional

Una teoria tiene por objetivo analizar un fendmeno, para poder entender en gran medida sus causas y de esta manera mejorar el contexto en que se desarrolla dicho
fenémeno. Situdndonos en las organizaciones, esta teoria nos ofrece diversos aspectos, que nos permiten entender la problematica en las organizaciones y ademas brinda
las pautas para optimizar la direccion en la empresa. Sin embargo, son pocas personas que administran organizaciones y que no conocen la teoria de la organizacion
(Aguilar, 2009).

La teoria organizacional se basa en el estudio comparativo de todas las corrientes (teoria clasica, estructuralista y de contingencia) que se relacionan con la
administracion, lo cual se caracteriza por la descripcion, naturaleza, estructura, dimensiones, procesos y funciones presentes en una organizacion, que puede ser definida
como un sistema social integrado por personas unidas por diversas relaciones socioecondémicas (Universidad Nacional Auténoma de México, 2006).

Una organizacion puede ser definida, como una entidad legalizada, con la capacidad de contratar empleadores, realizar cambios, brindar servicios, etc... En ese sentido,
buscan contratar personas para que realicen diversas tareas y puedan lograr alcanzar objetivos (individuales y colectivos) en beneficio de la empresa, ya que toda empresa
nace con una finalidad concreta (Aguilar, 2009).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

Respetado juez:
A continuacion le presento el cuestionario de condiciones laborales, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacion de acuerdo con los siguientes
indicadores:
CATEGORiA CALIFICACION INDICADO
R
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se comprende . El item requiere bastantes modificaciones o una modificaciéon muy grande en el uso de
, . . 2. Bajo Nivel

facilmente, es decir, su las

sintictica y semantica son palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la dimension.
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El item tiene relacion logica

(No cumple con el criterio)

con la dimensién o indicador | 2. Desacuerdo (Bajo nivel de acuerdo) El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.
que estd midiendo. 3. Acuerdo (Moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (Alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

. PRETENDE 3 CLARIDA | COHERENCI | RELEVANCI OBSERVACIONES/
DIRIEASIOA MEDIR: ITEM D A A RECOMENDACION
ES
Existen oportunidades de progresar en la 4 4 4
institucion
El jefe se interesa por el éxito de sus
4 4 4
Desarrollo empleados.
Autorrealizacion | personal y | Se participa en definir los objetivos y las 4 4 4
profesional. acciones para lograrlo.
Se valora los altos niveles de desempeio. 3 4 4 Se valora el esfuerzo del personal
{;)ogsr ée;fes expresan reconocimiento por los 3 3 4 Se parece al anterior
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Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender y desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion.

La universidad promueve el desarrollo del
personal.

Tienen similitud. En todo caso
diferenciar capacitacion de
desarrollopersonal. Por otra parte
al no saber eltitulo, la pregunta es:
el estudio se

realizara en la universidad?

Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.

Se parece a los item 4 y 5 de
estaseccion

Valores
organizacionales
y compromiso.

Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

No tiene claridad. ;Quién
sientecompromiso con el
éxito en la organizacion?

Cada colaborador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

Utilizar la misma denominacion
en relacion a los términos,
colaborador,

trabajador, personal...

Cada colaborador se considera factor
clave para el éxito de la organizacion.

Mejorar la formulacion del item
(valoresorganizacionales y
compromiso), da la

impresion que se plantea a un grupo y

noen forma individual.

En la oficina, se hacen las mismas cosas
cada dia.

Cumplir con las tareas diarias en el
trabajo, permite el desarrollo personal.

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

Los productos y/o servicios de la
universidad, son motivo de orgullo
personal.

Homogenizar términos: es universidad

oempresa?

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la universidad.

La universidad es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

Sugerencia: la universidad es buen
lugarpara trabajar
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Supervision
dentro de la

actividad laboral.

El jefe brinda apoyo para los obstaculos
que se presentan.

En la universidad, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la universidad.

Se repite (revisar)

Existe un trato justo en la empresa.

Mejorar redaccion, es universidad
oempresa?

Grado de fluidez,

cerrilidad,
claridad,
coherencia

y

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

En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente

61



precision de la
informacion.

En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa

En los equipos de trabajo existe
unarelacion armoniosa

Existen suficientes canales de
comunicacion

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia

Cambiar el termino interaccion por
unomas sencillo y concreto

La universidad fomenta y promueve la
comunicacion interna

Definir si es universidad o empresa

El jefe escucha los planteamientos que se
le hacen

Basta con escuchar? Sugiero cambiar
eltermino: puede ser toma en cuenta.

Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas

Elementos
materiales,
econdémicos  y/o
psicosociales
necesarios para el
cumplimiento de
las tareas
encomendadas.

Los compaiieros de trabajo cooperan entre
si

Puede ser: existe trabajo en equipo

Los objetivos de trabajo son retadores

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

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

Se parece al item 1 de la
presenteseccion. Seleccionar
uno de ellos.

Se cuenta con la oportunidad de realizar
el trabajo lo mejor que se puede

No esta claro, modificar.

Existe buena administracion de los
recursos
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Los objetivos de trabajo guardan relacion
con la vision de la universidad.

Deberia estar en la seccion valores

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo

Se dispone de adecuada tecnologia
quefacilita el trabajo

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros

Firma del evaluador
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respatach pez: Usted ha sido ssieccionado pera evaluar ESCALA DE AGRESION. | ¢
La evalsaciin del insinumenin es de gran relevancia para lngrar gus sea vilida y que Ios mesultados oblenidas a parir de éste sean wlizados eficeriements:
aportando al drea d2 investigacin oe la Pslcologia. Agradazon s valize colaboraridn.
1. DATOS GEMERALES DEL JUEZ
Hombre et juaz: i Ladp
Grado profesionst Meesria ()] ocer [
fres de Fomsclin académica; Cinicy [} Edestva (7))  Sochl 7

Omanizaciona! | /)

fireas. de experiencia profesionak [ Skl o4

Fla ST

Institacién donde labora: 20k

Tiempo de enperiencia profecionaten el [ Zadafos [
J,lru': Wasdefafos| |

| Experiencia en Imvestigackin
| Psicomdtrica :
[Consigrar rabajos
Psiomiinions reafzades
~Titule el eshulo reakzada),

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a Valdar lingldsticaments la Escala de Clima laborad

b Juzgarfa partinencia e s lhems de atuero a e dmensianes
3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE COMDICIDNES LABORALES

Mombre de la GUESTIONARIO: Escala “Clima laboral CL"- 5PC
priseha:
Autor: Anagtade par Sania Palma Camila
Procedencia Per

Administracien: | Incividual y Colechiva

Tieimpa de 16— 30 minifios B
| aplicacion;

Ambito de Trabajadores I
aplicacion:
Significacion :

El mstrumentc esti compuests por un iolal de 50 fterns que expiaran Ia vanable Ciima Laboral en Bincien a 5 faciores - encordrados |

# Irivés da un andlisis estadislica y cualitativ- slios son: auloreaizacion, imvelucramiento laboeal BUPEriSHN, Comumcation y
condicicnes laborales.

4, SOPORTE TEORICO
Araas del cuestionario de cuestionarks de candiciones [aborales,

VARIABLE
Clima laboral

DEFINICION

El clima laboral san las percopaiones que tos rabajadares fienen en refacitn a 104 procasos que ge dan dentrs de una organizaciin
E3 por elo que diche proceso. se refiere &l coresle da Irabaje propic b la srganiacion, que se da medianie la matkacion y s
safisfaccidn, propias de Sada tabajador {Chiang, Chiang, & Mafez, 2010)

64



FRINCIPALES NOCIONES TEORICAS

Teoria arganizacional

Una teoria fiene por abjetive analizer un fendmeno, para poder entender an gran medida sus causas y de osla manera mejorar al
contaxta en que se desarolla dicha fendmane. Situdndonos en s organizaciones, ssia teoria nos ofrece diversos aspectos, que nos permiten
entender la problamatica en las organizaciones y ademds brinda las pautas para aplimizas la dirsccidn en fa empresa. S5 embargo, son
pocas personas que administian organizaciones y gue no conocen (3 leoria de |a organizacion (Aguitar, 2008),

La tearia crganizacional se basa en el eatudio comparative de lodas s comiantes (learia casica, sstuduraliss y 4 contingencia)
Que 58 relacionan con la administacidn, lo cual se caraclesza por la descripein, naturalezs, estructura, dimensiones, procesos y funciones
presentes Bn una organizacion, que pueede ser definida coma un sistema social integrado por: pevsonas unidas por diversss relacionss
socinecondmicas (Undversidad Nacional Auldnoma de Méxiea, 2006).

Una arganizacion puede ser definida, come una entidad kegalizada, con fa capackiad de conbratar empleadones, realizar cambios,
brindar servicios, elc.. En ese senfido, buscan eontratar personas para que realicen diversas fareas y puedan lograr alcanzar objelivos

iIndividuales y colectivos) en beneficlo de la smpresa, ya que foda emarees nace con una finasdsd aoncreda (Aguitar, 2009)

& PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

INDICADDR

Fespalacs juss:
A continuscion le presants e cuestionario de condiciones laborales, por lo que Ie soliciio ienga a bion realizar la calificacicn de seuerdo can los
sigulentes indicadones: '
CATEGORIA “GALIFICAGION | z
CLARIDAD | 1. Mo cumple con el eritaria | E1 e 0o e clara.

El Hem sa comprends

| facilments, s decir, su A

Bajo Mival

El e requiere hastanies mashcacienss o una modicacan muy grande en &l uso de las
patabras de acierdo can 5u significado o por la crdenacién de s mismas.

i

El fem es esantal a
Importanie, e devir detbe

StACca § semankica son | 3. Moderag flvel | Sa requiere na modficacitn muy especiica de alguncs oe fos termins dal llem. |
atacuRdEs 4. Alta rive El ltem &5 darg, liena seminiica y sintaxis pdecuada. |
| COHERENGIA 1. Totalmants an desacuerds | £ tam no liene relacin 1bgica can i dimansisn,
B flem fiena refacidn Mo cumpin can al eelena) =
légiea con la dimansién o | 2 Desacuerda El tam tiene una refacién tangencial iejana con a dimensien
indicador  oue enfd 1Bajo nival de acustda) i
friidiendn 3. Acuerda El tem liene una relaciin moterada con [ Smensian gue se e mdieros,
{Maderada nivel)
4, Tolgimente e Acgerdo £l Bexn g2 encusrira esia relaconads can la Gmenson que e mdiendg
(Alln rfvei)
'RELEVANCIA 1. o cumplo con l ciferio | E1 em puade ser eliminada Sin gus a2 vea alectada i medcon dé 18 dimensin

2. Bajo Mevel

El |temn tiane alguna relevancia, pera airo ilam pusde ester incikyendo i qua mics dabe

3. Madarado nl:h_al

El liam ss refaiivaments imparfanis,

4. Al rieel

El Ham es muy relevania y dabe ser induida

Leer con dwieniméanto fos fams v caliicer o una escela de 1 & 4 sy valomacign ash oo sofivitrmms drnde sis shaEvacionas e ConsRise perdivanle:

1 Mo sumple can & criterip
2 Bajo kel
3. Maodarsdn rikeal
& Al nivel
DIMERSIONES DEL INSTRUMENTO:
COHERENG | RELEVAMN | OBSERVACIONESIRECOMENDAL
iTEM CLARIDAD A CIA IONES
Exnten oportunidades de L ) T
{Erogressy en s inslificdn
El jofe b ilaress por o Ly i
i de aUs DmElesios. ! )
e pariicipaen dufink s " 2 1 i
nhjatives v lag sccones - . 3 L ¥ "
parm iograrky ' ¥
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p—3

Sa valora ios afios niveles
de i 1 4 ¥
Los jefes axprosan
mconozimisrta por s g =) 4
Las actividades
_HMH & [as qua y 3 T ?.:-.-:--. Crmif Bres . Joa
F- i s i Ll — iy
Lo jafes promusven ka o 4 &
sapacitacitn.
La universided promueve el
dasarrolo dal persanal, 4 Y W
Sa promueve la generacian
o |deas crealivas o o o iy
Inrowadores,
He reconocan los fogros en iy i iy
o frabjo. '
Sa siEnta cOMpromisa con 4 o o
HM‘W
Cada tala Esegura -
sus-niveles oo logro en & ) 7 y il
trabo L L8 - - " - .I’an.-.-;J“ Ban |
Cada colabarador g2 o
eansiders factor clave para iy 4 &y
&l éxito de la arganizacitn.
|En fa oficina, sa hacen L - . 7
a5 cosas cads dla. s - S e
Cumplic con fas taneas
:Ji-'h.:m & frabalo, permite o & -
cum&mn_lum -
Ishoreles es una taren 3 i | g
eslimu
Los productos yio sorncios —
e 12 unlvarsidid, son o "t " |
maotivo de
‘dafinicidn de | =, i
wisadn, mision y vaares an f y 4
i unieassidad.
La urivarsigad e4 una 1 § & Iy
Eraena opoidn aarcar
calidail de vida laboral
El fede brincln apoya parn o9
abaticulos que s i -
o £ 3 g
En s Universidad, so
rsoran eonlinusmants s & E Ly
matedos e irabajo,
La envafuacitn que s= hace
ﬁ‘ﬁﬂﬁﬂu,lnmnm}ui { = b
G tecibe @ proparacstn
NECEE AT reailear ol 4 g b [apetie e p
Las responsebifidaces del ! =
Puealn estin claramends Lj [l
dafinkdas. !
S dispone de un ssiema
paa el sequimisnto y | 94 = |
ool de s :
Estitlen normas y :
procadimisntos como gulas g 1 i
du trata
Lo abjstivas del Irabaje i
Eaternenta dafinidos. Y y.
m;u-,:mn: " i i
‘\hﬁﬂ.nﬂ_ihrmm
Eiate dif braba hueda an (& y. ;
i —— = b= - & ¥
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rd_...f

Ak oy

El grups con el gus trabaje,
funziona comy un egquips
ien infegrado -

-4

Bt cuenia con

eporiunidad de realizar of
trabajo lo major gue 58
puBde

Exista buena administracidn
de los recursas L, e G

Lo objelivos do trabajo
guandan relacisn con la
wision de 8 unhersidad.

Se dispona da tecralagla
que facilita el fmialn

La remuneraciin estd de
acuando &l desampano y los
fogros wil isogpnb
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ESCALA DE AGRESION.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al area de investigacion de la Psicologia. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Jhana Guevara Daila

Grado profesional: Maestria (x)  Doctor O)

Area de Formacién académica: Clinica () Educativa () Social ( ) aOlrgamzacmn (x)

Gestion Humana

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora: Representaciones HDC

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )Mas

rofesional en el de 5 afios ( X))
area :

Experiencia en Investigacion
Psicométrica :

(Consignar

trabajos

Psicométricos

realizados
-Titulo del estudio realizado).




2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente la Escala de Clima laboral
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO DE CONDICIONES LABORALES

Nombre de la CUESTIONARIO: Escala “Clima laboral CL”- SPC

prueba:

Autor: Adaptado por Sonia Palma Carrillo

Procedencia Peru

Administracion: (Individual y Colectiva

Tiempo de 15 — 30 minutos

aplicacion:

Ambito de Trabajadores

aplicacion:

Significacion : El instrumento estd compuesto por un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral en funciéna5

factores

- encontradosa través de un andlisis estadistico y cualitativo- ellos son: autorrealizacion, involucramiento
laboral,supervision, comunicacion y

condiciones laborales.
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b. SOPORTE TEORICO
Areas del cuestionario de cuestionario de condiciones laborales.

VARIABLE DEFINICION
Clima laboral

El clima laboral son las percepciones que los trabajadores tienen en relacion a los procesos que se
dan dentro de una organizacion.Es por ello que dicho proceso, se refiere al contexto de trabajo
propiode la organizacion, que se da mediante la motivacion y la satisfaccion, propias de cada
trabajador (Chiang, Chiang, & Nufiez, 2010).

PRINCIPALES NOCIONES TEORICAS

Teoria organizacional

Una teoria tiene por objetivo analizar un fenomeno, para poder entender en gran medida sus causas y de esta manera mejorar el contexto en
que se desarrolla dicho fendmeno. Situdndonos en las organizaci ones, esta teoria nos ofrece diversos aspectos, que nos permiten entender la
problematica en las organizaciones y ademas brinda las pautas para optimizar la direccion en la empresa. Sin embargo, son pocas personas

queadministran organizaciones y que no conocen la teoria de la organizacion (Aguilar,2009).

La teoria organizacional se basa en el estudio comparativo de todas las corrientes (teoria cldsica, estructuralista y de contingencia) que se
relacionan con la administracion, lo cual se caracteriza por la descripcidn, naturaleza, estructura, dimensiones, procesos y funciones presentes
en una organizacion, que puede ser definida como un sistema social integrado por personas unidas por diversas relaciones socioecondmicas

(Universidad Nacional Autonoma de México, 2006).

Una organizacion puede ser definida, como una entidad legalizada, con la capacidad de contratar empleadores, realizar cambios, brindar
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servicios, etc... En ese sentido, buscan contratar personas para que realicen diversas tareas y puedan lograr alcanza r objetivos (individuales y

colectivos) en beneficio de la empresa, ya que toda empresa nace con una finalidad concreta (Aguilar, 2009).
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Respetado juez:

A continuacion, le presento el cuestionario de condiciones laborales, por lo que le solicito tenga a bien realizar la calificacion de acuerdo

con los siguientes indicadores:

c. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

CLARIDAD

El itemse comprende

facilmente, es decir,
su

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una modificaciéon muy grande enel
uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la ordenacion de las mismas.
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sintactica y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del
item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en El item no tiene relacion logica con la

El item tiene relacion 1dgica con la dimension o
indicador que esta midiendo.

desacuerdo dimension.

(No cumple con el

criterio)

2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejanacon la
(Bajo nivel de dimension.

acuerdo)

3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la
(Moderado nivel) dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo dimension que estd midiendo.

(Alto nivel)

RELEVANCIA
El item es esencial oimportante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se veaafectada
la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mideéste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 suvaloracion asi como solicitamos brinde sus observaciones que
considere pertinente:

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

. PRETENDE . COHERENC |RELEVAN | OBSERVACIONES/RECOMEN
DIMENSION MEDIR: ITEM CLARIDAD IA CIA DAC
IONES
Existen oportunidades de
progresar en la 4 4 4
Autorrealizacion Desarrollo institucion
personal El jefe se interesa por 3 3 3 Modificar por colaboradores o
eléxito de sus trabajadores
yprofesional. empleados.
Se participa en definir los
objetivos y las acciones |4 4 4

para lograrlo.
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Se valora los altos niveles
de desempeiio.

Los jefes expresan
reconocimiento por
loslogros.

Las actividades en Ias
que

se trabaja permiten
aprender y
desarrollarse.

Los jefes
promueven la
capacitacion.

La universidad

promueve eldesarrollo
del personal.

[No es universidad, es institucion, o
modificar todo por municipalidad.

Se promueve la
generacionde ideas
creativas o
innovadoras.

Se reconocen los logros
enel trabajo.

Involucramiento laboral

Valores
organizacionales
y COMPromiso.

Se siente compromiso
conel éxito en la
organizacion.

Dice organizacion, todo debe
decirigual, definir cual sera
la palabra organizacion,
institucion o municipalidad

Cada colaborador asegura
sus niveles de logro en el
trabajo.

Dice colaborador, definir si asi
quedatodo, reemplazar.

Cada colaborador se
considera factor clave
parael éxito de la
organizacion.

En la oficina, se hacen las
mismas cosas cada dia.
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Cumplir con las tareas

diarias en el trabajo,

permiteel desarrollo
ersonal.

Cumplir con las
actividadeslaborales es

una tarca
estimulante.

Los productos y/o
serviciosde la

. . Modificar universidad
universidad, son
motivo de orgullo
personal.
Hay clara definicion de
vision, mision y valores . . .
Modificar universidad

enla universidad.
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La universidad es una
buena opcion para
alcanzarcalidad de vida
laboral.

Modificar universidad

Supervision
dentro de la
actividad laboral.

El jefe brinda apoyo para
losobstaculos que se
presentan.

En la universidad, se
mejoran continuamente
losmétodos de trabajo.

Modificar universidad

La evaluacion que se hace
del trabajo, ayuda a
mejorarla tarea.

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar
eltrabajo.

Las responsabilidades del
puesto estan claramente
definidas.

Se dispone de un sistema
para el seguimiento y
control de las actividades.

Existen normas y
procedimientos como
guiasde trabajo.

Los objetivos del trabajo
estan claramente
definidos.

Hay clara definicion de
vision, mision y valores

Modificar universidad
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enla universidad.

Existe un trato justo en
laempresa.
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Grado de fluidez,
cerrilidad, claridad,
coherencia y
precision  de la
informacion.

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

En mi oficina, la

informacionfluye
adecuadamente

En los grupos de trabajo,
existe una relacion
armoniosa

Existen suficientes canales
de comunicacion

Es posible la interaccion con
personas de mayor
jerarquia

La universidad fomenta y
promueve la comunicacion
interna

Modificar universidad

El jefe escucha los
planteamientos que se le
hacen

Existe colaboracion entre
elpersonal de las diversas
oficinas

Elementos
materiales,
econdomicos  y/o

Los compaifieros de trabajo
cooperan entre si
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psicosociales
necesarios para
el cumplimiento
de las  tareas
encomendadas.

Los objetivos de trabajo son
retadores

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

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

Se cuenta con la
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se
puede

Existe buena
administracionde los
recursos

Los  objetivos  de
trabajo guardan
relacion con la vision
de la universidad.

Modificar universidad

Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo

[a remuneracion esta de

acuerdo al desempefio y
loslogros

g

Firma del evaluador

80




Anexo 04: Permiso de Recoleccion de datos

- Municipalidad
. de Pomalca

Ereciemio oo @ su puetio
*afo del Forolecimiento de la Soberanio Nacianal®

Fomoica, 13 da moyo del 2002
CARTA N* 084- 2022-MDP/A
SENORA;
ROSA AMELIA PASCO MUNOT
Estudiante - Universidad Sefior de Sipan
Calle Sanlo Domings Mz 22 L1, 02 C.P. La Umdn
Ergsente,-

ASUNTO: Aulorizacién pora Aplicacién de Encuesia

REF.:
a) Coria 5/N de lecha 12 de mayo 2022 (Exp: Alcaldia N4* | 597

Me Sriie a Ud. poro sxpresarie mi cordial saludo o nombre de ko
sunicipalidod Distitol de Pomalco, v a la ¥ez en alencidn a o Corfa 5/N de lecha 12
de moayo 2022 emilida por sy persena, olumng de ko Carera Profesional de Trabajo
Soclal de la Universidod Sefior de Sipan. osimismo solicito outorizocion parng la Apficocidn
da su encuesia para e desamolle de su fesis “Diognostico ded Clima Loboral an el Area
Admanshrativa de o Municipobdod del Distrifo de Pomaloa 20237,

Ghea, medianle lo presanta se AUTORIZA a ko estudianle, oplicor la encuesio
parg ef desomolio de su fesis “Ceognostco del Chma Laboral en el Area Adovnatiotiva
da la Municipalidod ded Distrito de Pomalcao 2022° en la Municipalidod Dalital da
Pomalco. brinddndiole las loclidades de occoeso a ko informocidn pora el desarmoliio de
I rnisenics, L

Sin oo podiculon me despido e wifed, reiferands E mueiiras de mi
especial considenacitn

Afgniomanta
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Anexo 05: Consentimiento informado

FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRIMERA PARTE: INFORMACION.

LINFORMACION
El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO esta dirigido a las
personas mayores de edad, que seran invitadas para participar en la investigacion,
Diagnéstico del Clima laboral en drea administrativa de la Municipalidad del Distrito de
Pomalca, 2022 que se realizard por la Bachiller Rosa Amelia Pasco Mufioz de la Escuela
Profesional de Trabajo Social Facultad de Humanidades, de la Universidad Sefior de
Sipan, de Chiclayo.

La investigacion es conducida y asesorada por el docente de la asignatura Metodologia
de la Investigacion Cientifica, MSc. Juan Montenegro Ordofiez. Tiene el propdsito de
obtener el grado de Licenciada en Trabajo Social, con actividades practicas, en lugares
fuera del campus universitario.

Autonomia y voluntariedad. Usted es una persona autonoma. Por lo tanto, usteddecidira
participar o no en la presente investigacion. Si usted acepta participar en la presente
investigacion, se le pedira que responda algunas preguntas de una encuesta estructurada
con 50 preguntas cerradas.

El cuestionario consistira en preguntas sobre las causas que le llevaron a desertar de la
universidad.

Asi como usted decide participar en la investigacion, también decidird participar hasta
que concluya la encuesta, o decidira retirarse cuando lo quiera, sin ningun dafio o perjuicio
para su bienestar.

Los fines de la investigacion son estrictamente académicos. La informacion que usted nos
proporcione solo serd empleada para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion;
dichos objetivos, tienen el proposito de contribuir a la formacidén profesional de la
bachiller de la Universidad Sefior de Sipan, en el ambito de la formacidn practica, que es
la que complementa a la formacion tedrica.

Justicia. Su participacion en la presente investigacion no significard ningun riesgo para
usted, ni le ocasionara dafio alguno. Asimismo, tampoco le proporcionara beneficios
directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente, a la formacion
profesional del bachiller responsable de la investigacion, de la Universidad Sefior de
Sipan.

II. COMPRENSION
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Por favor, deseamos que nos diga si ha entendido las preguntas que tiene el cuestionario.
Diganos qué dudas tiene o qué no ha entendido bien. Volveremos a explicarselo. Es necesario
que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene sentido su participaciénen la
investigacion.

En cualquier momento de la investigacion, usted puede realizar las preguntas que desea,por
ello, por ello estaré presente durante el tiempo que se le aplica el cuestionario.

III.  VOLUNTARIEDAD

Su participacion en la investigacion es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse cuando usted
lo decida.

Confidencialidad. No utilizaremos su nombre en la investigacion. Por ello, usted decidira
qué seudonimo utilizaremos. Si desea, puede elegir un seudénimo.

Solo el bachiller responsable de la investigacion, conoceran su seudonimo.
SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Y 0, i he aceptado voluntariamente la invitacion de
participar en la investigacion titulada:

Diagnéstico del Clima laboral en area administrativa de la Municipalidad del Distrito de
Pomalca, 2022.

Me han informado claramente sobre los responsables de la investigacion, y a quéinstitucion
pertenecen. Asimismo, me han explicado sobre el proposito de la investigacion, y que
responder¢ a una entrevista sobre mi vida, de aproximadamente, 35minutos.

También sé, que la informacidon que proporcionaré es confidencial, y s6lo serd utilizada para
los fines de la investigacion.

Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi participacion es
voluntaria y confidencial; por ello, solo me identificaré con un seudonimo que ha sidoelegido
segun mi voluntad y decision.

La persona que me ha leido el presente documento que se llama CONSENTIMIENTO
INFORMADO, me ha dicho que en cualquier momento puedo retirarme de la investigacion,
incluso, durante la entrevista. Me ha proporcionado un ntimero de teléfono,al cual llamaré ante
cualquier duda.

Asimismo, me han dicho, que me daran una copia del presente documento. Y como prueba
que entendi lo que me han leido y explicado, firmo el presente documento.

Mi seudOnimo: ..o

Mi firma:

Fecha: s
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