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Resumen

El objetivo de la investigacion fue proponer un modelo de desarrollo de
competencias para mejorar el clima laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, la metodologia fue de enfoque cuantitativo
de alcance descriptiva-propositiva y disefio no experimental transversal, como
técnica se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario; la muestra
estuvo conformada por los 85 colaboradores admistrativos. De acuerdo con los
resultados en cuanto al diagnéstico del clima laboral esta se situa en un nivel
regular . Asi mismo, el resultado de la identificacion de las dimensiones del clima
laboral se situan en un nivel regular, excepto la dimension condiciones laborales
gue se encuentra en un nivel bajo representada por la categoria de “poco”. Se
concluyo que la propuesta de un modelo de desarrollo de competencias en
funcién a la caracterizacion de la propuesta basado en las dimensiones del clima

laboral si ayudara a mejorar el clima laboral de la Municipalidad.

Palabras claves: Clima organizacional, condiciones laborales.
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Abstract

The objective of the research was to propose a model for the development of
competencies to improve the working environment of the administrative staff of
the Provincial Municipality of Chiclayo, the methodology was a quantitative
approach of descriptive-propositive scope and non-experimental cross-sectional
design, as a technique the survey and as an instrument the questionnaire; the
sample was made up of 85 administrative collaborators. According to the results
regarding the diagnosis of the work environment, this is at a regular level.
Likewise, the result of the identification of the dimensions of the work climate are
at a regular level, except for the dimension of labor conditions, which is at a low
level represented by the category of "little". It was concluded that the proposal for
a competency development model based on the characterization of the proposal
based on the dimensions of the work environment will help to improve the work

environment of the Municipality.

key words: Organizational climate, working conditions.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

Internacional

Carmo et al. (2022) Colombia, de acuerdo con su articulo “El clima
laboral en la biblioteca universitaria: el caso de seis bibliotecas universitarias
en Colombia”;, se menciona que un clima laboral sano y seguro suele jugar
un papel importante en la productividad que muestran los colaboradores, ya
que influye de manera positiva en el rol que desenvuelven en la
organizacioén. El clima laboral tiende a ser un factor que interviene al mediar
entre los componentes del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se resumen en una conducta que tiene repercusiones

sobre la organizacién: productividad, satisfaccién y rotacion.

Davila et al. (2021) refiere que, en el clima y satisfaccion laboral, no
solo se plantea todas las circunstancias el cual vive el trabajador en su
puesto de trabajo; si no que también incluiran los cambios politicos,
econdémicos, sociales y culturales. En el clima laboral mantiene sus
cualidades particulares del ambiente laboral, las cuales se veran claramente
visualizadas en todo el desenvolvimiento de la organizacioén, y en relacién a
la satisfaccion laboral esta se fundamenta el nivel de afeccion o sentimientos
los cuales son positivos los cuales llega a tener un individuo en relacion a su
lugar o puesto de trabajo, también hacia el trabajo o actividad que realiza y
todo el compromiso que presenta.

Freitas et al. (2021), segun nos dice que el clima organizacional es el
ambiente adecuado que debe dar el propietario de una empresa a sus
trabajadores, esto con el fin de que los colaboradores puedan desarrollar sus
labores de manera propicia, el clima organizacional también se relaciona con
el ambiente que dan los colaboradores para con sus compafieros, debido a

gue se debe trabajar con socios que se puedan entender con otros socios
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para desarrollar un adecuado ambiente laboral, por otro lado la satisfaccion
laboral es el factor que mide el apego que tiene los colaboradores para con
su trabajo, se puede decir que estima el nivel de gusto por las actividades
laborales que desarrolla en la empresa.

Yamassake et al. (2021), mencionan que la satisfaccion laboral se
encuentra estrechamente relacionada a todo lo que es el clima laboral y el
desempefio laboral de toda la organizacion, en donde se concreta que la
satisfaccion laboral llega hacer la actitud que todo colaborador presenta ante
su propio trabajo u oficio el cual realiza, el cual esta respaldada a base de
valores y creencias personales. Gracias a la satisfaccion laboral se va a
perfeccionar la productividad de la empresa y también reducira
enormemente el agotamiento de los colaboradores. Si es el caso que se
presente un poco o0 nada satisfaccion laboral, los trabajadores pueden
presentan conductas agresivas, baja eficiencia, falta de lealtad, agresividad
ante sus compaferos o empresa y puede llegar hasta la renuncia o retiro de

dicho personal.

Nacional

Naranjo y Kuchen (2021) Huancayo - Peru, de acuerdo con su articulo
“Clima laboral y burnout en profesores universitarios”. Nos dice que el clima
laboral se suele definir como aquella interpretacion perdurable de las
caracteristicas de la empresa que puede ser medible, estas suelen distinguir
una entidad laboral de otra, permitiendo obtener un diagnostico mucho mas
exacto que pueda servir como prevencion para poder fortalecer las diversas
funciones y resultados organizacionales, también ayuda a mejorar el entorno
laboral y los servicios educativos que se suelen realizar en el entorno de las

universidades.

Naranjo y Frank (2021) Lima, nos dice en su articulo que a
satisfaccion laboral se suele entender como un punto de evaluacion del rubro
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emocional y/o sentimental y esta es el resultado final de las experiencias que
pueden manifestar los trabajadores a nivel personal o laboral. Esta variable
mantiene una gran importancia al instante de estudiarlo porque de esta
depende el generar o no algunos inconvenientes empresariales. También
podemos decir que la satisfaccion laboral influye mucho en los niveles de
productividad puesto que, si existe un bajo nivel, la productividad se vera
afectada de manera negativa y las ganancias bajaran. En caso contrario,
sucedera lo inverso.

Un punto muy importante a considerar es la labor del lider ante esta variable
ya que de él también depende la comodidad, satisfaccion y seguridad que

su empleado sienta en su centro de trabajo.

Segun Garcia y Arvelo (2021) Lima, nos dice que el clima
organizacional es un estado del ambiente generado dentro de una
organizacion, el cual es definido por los individuos de dicha organizacion,
por lo que se dice que el clima organizacional se deriva de las acciones que
se perciben por los individuos y que pueden afectar diversos puntos de
estos, dichos puntos se puede tratar de la motivacion, los valores y las
cualidades de las personas que conforman la organizacién. Por su parte la
satisfaccion laboral se puede desprender de una u otra forma del clima
organizacional, esto debido a que la satisfaccion laboral es un grado

aceptacion para con actividades y su entorno ocupacional.

Gonzalez et al. (2021) Lima, en su articulo comenta que existen
muchos estudios que coinciden en que la satisfaccion laboral de los
profesores universitarios es la causa de la similitud entre los conocimientos
y las expectativas de cada uno de ellos. También es importante llevar a cabo
un estudio para revisar los factores que afectan en la satisfaccion laboral de
los expertos de las ciencias de la salud, a fin de comprender el nivel de
sensibilizacién sobre la importancia de la satisfaccion laboral y la medida en
gue el compromiso de reconocer las areas de satisfaccion e insatisfaccion

laboral contribuye a un cambio positivo en el ambiente de trabajo.

12



1.2.

Local
En una previa visita a la Municipalidad, a través de la observaciéon

factica se pudo observar lo siguiente:

La Municipalidad de Chiclayo, en el portal de su pagina web la pagina
del https://www.munichiclayo.gob.pe/portalcix/, (Negocios, 2018) comenta
en sus principios y objetivos estratégicos es poder generar un vinculo entre

los colaboradores y que este a su vez permita un buen trabajo en equipo.

Pero algo que resalta es el poco acompafiamiento que tienen los jefes
hacia sus empleados y esto puede afectar de manera negativa porque si no
se hace un seguimiento ni se evalla los procesos de prestacion de servicio
haciendo mal uso del personal asignandoles a puestos para los cuales no
cumple con el perfil afectando directamente el trabajo en equipo

ocasionando un clima laboral negativo.

En el clima laboral es “regular’ pero se necesita algo mas para que
sea excelente y eso se puede alcanzar si se implemente un grupo de
seguimiento que permita trabajar de la mano con personas conocedoras de
la prestacion del servicio que se realiza a los usuarios transmitiendo
seguridad en el trabajador. De esa manera podra realizar sus deberes sin
temor a equivocarse, se sentira mas comodo y motivado para trabajar de
manera eficiente lo que a su vez dara como resultado un aumento de la
satisfaccion en su centro de trabajo, la relacion con sus compafieros sera

diferente y se podran cumplir las metas planteadas por la comuna.

Antecedentes de estudio.

Internacional

Yslado et al. (2021) Espafia, en su articulo “Efectos del trabajo

emocional en el agotamiento y la satisfaccién laboral de los trabajadores en

13



Espafa” nos menciona que es importante analizar el grado de influencia de
las emociones en la satisfaccion laboral ya que en las Ultimas encuestas se
manifiesta. Ademas, afiade que actualmente la satisfaccion laboral es una
variable bastante estudiada debido al desgaste fisico y emocional que se
origina al momento de realizar las distintas labores. Esta variable de estudio
también nos ayuda a verificar como se siente el trabajador en nuestra
empresa, a ver si se siente contento con su productividad y detallar las
mejoras que deben realizarse para trabajar de manera mas armoniosa y

eficiente.

Cruz et al. (2021) Venezuela, de acuerdo con su articulo “Clima
organizacional y motivacion laboral como insumos para planes de mejora
institucional” Menciona que, dentro de las instituciones, no so6lo se generan
vinculos laborales, sino también sociales y afectivos que, junto con las largas
jornadas de trabajo, hacen que sea muy importante tener un buen ambiente
de trabajo, seguro y confortable. En este sentido, analizar el clima
institucional y la motivacion en las universidades es esencial para identificar
las necesidades, saber si se estan cumpliendo los objetivos institucionales y
disefiar estrategias y acciones que permitan la realizaciéon de la misién y

vision institucionales.

Ortiz et al. (2019) Colombia, en su tesis “Clima organizacional,
satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio laboral en trabajadores
de una PYME de servicios de ingenieria”, menciona que esta investigacion
fue de llevarse a cabo con la finalidad de poder conocer la relacion existente
entre el clima y satisfaccion laboral de todos los colaboradores
administrativos y obrero de dicha PYME encontrada en el rubro de
ingenieria, ubicada en Barranquilla — Colombia, con el fin de llegar a una
conclusion y poder brindar sugerencias de cambio, mejora y poder realizar
un reforzamiento, en donde su metodologia fue una investigacion de campo,

mixta; es decir cuantitativa y cualitativa.

14



Squires et al. (2018) México, en su tesis denominada “Analisis en la
percepcion del género entre clima organizacional y satisfaccion laboral del
sector industrial”’, llega a mencionar que el elemento més sustancial para una
empresa u organizacion; llega hacer en definitiva el factor humano, por ende
siempre se tiene que tener en cuenta que el personal debe mantener un
buen nivel de satisfaccion y emocional al momento de que llegue a realizar
sus tareas diarias y se finalizé dando a conocer el objetivo de estudio, que
fue el de analizar si existe algunas diferencias en los colaboradores en
cuanto a la satisfaccion y clima organizacional, con una muestra de 78
hombres y 59 mujeres, en lo que se identific6 muchas diferencias

significativas concernientes al tema.

Pedraza (2020) Madrid, en su tesis “Clima y Satisfaccion Laboral en
Instituciones Publicas: Adaptacion y Ampliacion de un Instrumento”, llega a
mencionar que el objetivo de esta dicha investigacion es de llegar a elaborar
y de poder validar los instrumentos imprescindibles y lograr cuantificar las
variables que son el clima y satisfaccion laboral de aquellos colaboradores
del sector publico, con una muestra de 547 trabajadores. La investigacion
fue a través de un estudio cualitativo, con un disefio de estudio no

experimental.

Nacional

En la tesis Lopez et al. (2018) teniendo como titulo “Clima laboral en
el area administrativa de la sede UGEL”, Lima; nos comenta el ambiente
laboral o también llamado clima organizacional es resaltante en las
empresas que ambicionan el aumento de su productividad y esto se lograra
por medio de estrategias empresariales a corto y largo plazo. En este estudio
se obtuvo como resultado que la cercania o relacion que tienen el clima y
satisfaccion laboral es directa y significativa, ya que un buen ambiente
laboral influird en los trabajadores para que sean competentes. Ademas, el

trato de los directivos con sus subordinados contribuird con la motivacion;

15



por ejemplo: mayor motivacion, mejor satisfaccion y, por ende, mayor

productividad.

En el estudio realizado por Freitas et al. (2021) titulado “El clima
organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Banco de la Nacion”, Cajamarca, nos comenta que, el clima laboral es el
ambiente en donde los trabajadores perciben y analizan su entorno,
influyendo asi en la motivacion o comportamiento. En la investigacion, el
clima laboral no es el adecuado para que los trabajadores laboren, ya que
estas personas sienten que el trabajo que realizan es infravalorado, ademas
de no pagar lo correspondido y no existen capacitaciones para ellos;
originando que los colaboradores se sientan improductivos. Por esa razon,
es importante que las organizaciones tomen en cuenta estos pequefios

factores para que, tanto la empresa como el colaborador, surjan en conjunto.

En el articulo cientifico elaborado por Melo (2018) titulada como
“Clima organizacional y liderazgo de servicio como antecedente de la
satisfaccion laboral en una institucion educativa rural”, Piura, considera al
clima laboral, un factor fundamental en las empresas y que los orienta
alcanza el bienestar de cada uno de sus miembros. Asimismo, la satisfaccion
laboral es el grado emocional positivo que posee el trabajador debido a las
experiencias que obtuvo. Es asi que como resultado se considero el clima
organizacional de un nivel regular; por ende, se debe trabajar los aspectos
que de una u otra manera influyen en el entorno laboral, asi lograr la

satisfaccion.

En la investigacion de Gonzalez et al. (2018) titulado “Clima laboral y
su relacion con el desempefio laboral en una Pyme de servicios de seguridad
en el Peru”, Lima; se comenta que, para medir o calcular el nivel en que se
encuentra la satisfaccion laboral se realiza de forma unidimensional, como
una actitud general hacia el trabajo, o multidimensional, como el conjunto de

aspectos influyentes en el comportamiento. Asimismo, las caracteristicas
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personales y de los puestos de trabajo de cada colaborador son factores que
van a determinar si existe una satisfaccion o insatisfaccion laboral. En este
caso, se realizaron estudios en los trabajadores de servicios de seguridad, y
se obtuvo que, si el trabajador tiene un incremento en el clima laboral, este
se vera acompafado de un crecimiento en el desempefio laboral. Asi, la

PYME esta haciendo un gran trabajo en el bienestar de sus colaboradores.

Se considera la tesis elaborada por Rivera et al. (2018) tomando como
titulo “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Intendencia Nacional
de Sistemas de Informacién de SUNAT”, Lima. El clima laboral establece el
comportamiento que adoptaré el trabajador dependiendo de las conductas y
comportamiento que tienen los directivos hacia ellos y las condiciones que
perciben en la organizacion o empresa; por esa razon, la reaccién que
tomara el trabajador va a determinarse por la percepcion que adopte.
Ademas, la satisfaccién laboral va a depender del clima organizacional que
se encuentre el colaborador, ya que es la actitud de este hacia la actividad
laboral que ejerce y este va a determinar si el trabajador se siente satisfecho

o insatisfecho en su centro de trabajo.

Local

Segun Carmo et al. (2022) Lambayeque, expresa en su tesis
‘Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Zafa. Regién Lambayeque”
que, el clima laboral tiene efecto directo en la satisfaccion laboral, debido a
que el clima laboral se conforma por el conjunto interno de sentimiento,
actitudes y acciones personales de los colaborados, los cuales influyen y
motivan a sus compaferos, por lo que se ve influida la satisfaccion de los

colaboradores en funcion al buen o mal clima que exista en la organizacion.

Para Yslado et al. (2021) , Lambayeque, exhibe en su tesis “Nivel de
rendimiento productivo y satisfaccién laboral en los colaboradores de la
financiera compartamos de la region Lambayeque” que, la satisfaccién de

17



las personas dentro de la organizacion depende en gran medida del conjunto
de motivaciones de los entes internos de una empresa, estos entes puede
tratarse de sus superiores como de sus comparieros de trabajo, entes que a
su vez también forman parte del clima que se genere en la organizacion, por
lo que se dice que la satisfaccion laboral se ve afectada por el clima
organizacién que se genere, ya que asi los colaboradores podran sentirse

mas motivados, seguros y con ganas para realizar un trabajo muy bueno.

Segun Davila et al. (2021), Lambayeque, expone en su tesis “Relacion
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
sala de entretenimiento mas diversidn en la region de Lambayeque” que, el
clima organizacional se comprende como la percepcion del ambiente que se
genere internamente en una institucion, el ambiente puede ser conformado
por las personas con las que se trabaja o las cualidades que estas tiene, en
este sentido se puede relacionar con la satisfaccién laboral, la cual se trata

del discernimiento de las experiencia en el centro laboral.

Segun Huapaya (2019), Chiclayo, en su tesis titulada “Clima laboral y
Motivacién de los coagentes de una empresa Industrial de Chiclayo”, nos
fundamenta que, cada dia los empleados enfrentan innumerables problemas
que afectan el proceso de produccion del trabajo; por esta razén,
examinamos la “motivacion” y el entorno laboral, ya que se cree tener ambos
factores que influyen en la productividad y los resultados laborales. Esta
claro que existen ciertas necesidades importantes que deben ser satisfechas
por los socios de la organizacion para que esta tome un impulso y logre
resultados satisfactorios.

Existen ciertas necesidades importantes que deben ser satisfechas
por los socios de la organizacion para que se logre tomar impulsos y obtener
resultados muy gustosos.

En cuanto a las condiciones de trabajo si no son las adecuadas,
pueden cambiar las relaciones interpersonales, afectando la comunicacion,

cooperacion y el compromiso en el ambito laboral, estos aspectos estan
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relacionados con el ambiente de trabajo que es un conjunto de
caracteristicas de lugares que trabajo que son percibidas por los

colaboradores.

Segun Morales (2021), Lambayeque, expone en su tesis “Relacion del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la sala
de entretenimiento mas diversion en la region de Lambayeque” que, el clima
organizacional se comprende como la percepcion del ambiente que se
genere internamente en una institucion, el ambiente puede ser conformado
por las personas con las que se trabaja o las cualidades que estas tiene, en
este sentido se puede relacionar con la satisfaccion laboral, la cual se trata

del discernimiento de las experiencia en el centro laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Competencias

Soto et al. (2021), Las competencias laborales se enfoca en los resultados
positivos en el trabajo realizado en un lugar de trabajo determinado. Se
relaciona con la motivacién, que se caracteriza por el intento del agente de
promover la mejora del desempefio laboral, por lo que se relaciona con la

motivacion.

Cantero (2018) en su principio en cuanto a competencias laborales refiere
gue estan en funcién a la motivacion y el desempefio de acuerdo a las
capacidades del recurso humano el cual refuerzan mutuamente la
competitividad en la gestion del conocimiento, aungue estén relacionados
en origen, porque se influyen mutuamente en relaciones causales. Bajo la
influencia de factores internos o externos, el sujeto se motiva consciente o
inconscientemente a mejorar su esfuerzo laboral y asi beneficiar tanto a la

empresa como a si mismo. En relacion al comportamiento del empleado, en

19



gran medida estara relacionado con su estado interno, la empresa y su

propio bienestar.

Pinczay et al. (2017) referente a su teoria sobre competitividad menciona
que la posibilidad de crear buenos puestos de trabajo, no sélo implica el perfil
profesional para el puesto sino también el efecto adicional de detalles como
el buen trato a los empleados o las relaciones entre la direccidn y los mismos
colaboradores. Los diversos factores que influyen en la competitividad
laboral son muy similares a la influencia de la motivacion, ya que dependeran
de factores internos y externos que motivaran suficientemente al empleado

para un desemperio favorable o desfavorable.

Segun Aristizabal, Ramirez y Sanchez (2005) afirman que “es un conjunto
de capacidades y programas interrelacionados que conducen a un objetivo
comun se denomina competencia. Siendo también una serie de acciones

armoniosas para lograr un determinado resultado”.

La competencia es una herramienta que permite priorizar e identificar
acciones para corregir las deficiencias mas significativas. Constituye un
instrumento o documento dindmico que puede modificarse y que refleja de
manera controlada y coherente las estrategias, objetivos, politicas, tacticas
y directrices establecidas en el tiempo y lugar, y los medios, mecanismos y
actividades utilizados para lograr lo deseado, también, las maneras de medir

periddicamente los resultados.

Elementos de las competencias

El sostenimiento como factor de un grupo administrativo y de todas las
acciones técnicas que nos permite restablecer y conservar un equipo en su
estado actual dando la seguridad con un servicio con maxima seguridad y

un costo minimo. Macian y Olmeda (2020)

Toda empresa tiene que requerir como elemento especifico de competencia

segun el proceso productivo, un sistema se puede adaptar lo que se aplicé
20



en otra organizacién sin los ajustes requeridos si no por sus propias

modalidades de cada empresa.
El objetivo de competencias:

- Ampliar idéneamente el funcionamiento de las instalaciones.
- Minimizar costos

- Garantizar los equipos.

- Aportar al incremento de la calidad.

- Aumentar la seguridad de los empleados.

- Ayudar con el cuidado del planeta

- Prevenir todo tipo de pérdidas.

Bajo esta apariencia, las competencias no solo se encargan de fortalcer las
capacidades si no tambien también participan y tiene un valioso papel para el

desarrollo de la empresa

Dimensiones de competencias

Orientacién a resultados

Esta dimension so6lo debe realizarse si los procesos no puede seguir funcionando.

Este tipo de resultados consiste en subsanar las fallas cuando ocurren. El usuario
del servicio es responsable de informar los errores, pero el responsable de las

tareas es la persona con capacidades de conocimiento de los procedimientos.

Para Garcia (2006) sugiere que, las competencias reactivo o correctivo es un
conjunto de funciones de sistemas, maquinas, equipos, edificios o dispositivos,
cuando su funcion principal debe ser restaurada debido a una falla. Como su
nombre lo indica, las operaciones de mantenimiento responden a fallas y se
realizan para corregirlas de acuerdo a las competencias que tienen los prestadores

del servivio.
Comunicacion efectiva

La misién de la comunicacién efectiva es preventiva y ayuda a comprender

sistematicamente el estado actual de todos los dispositivos y asi planificar la
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comunicaciéon en todos los niveles de la organizacion previniendi de forma
correctiva eventos exogenos que no se pueden controlar en el momento mas

adecuado.

La comunicacipon ayuda a prevenir defectos y asi aumentar la confiabilidad de las
instalaciones y/o equipos, las intervenciones se planifican de acuerdo con la
probabilidad de falla y se realizan regularmente para verificar y/o reemplazar

componentes incluso cuando el equipo funciona bien. Tormos & Macian (2020)
La mayor ventaja sobre otros tipos de comunicacion

- Aproveche la oportunidad de realizar multiples reparaciones al mismo
tiempo para reducir la frecuencia del tiempo para tomar decisiones en
el momento oportuno.

- Realizar fluidez de comunicacion para produccién y mantenimiento en
el momento mas conveniente.

- Distribuya las tareas a través de una comunicacion planificada de
manera mas uniforme, evitando los picos de trabajo y optimice la

mano de obra.
Actitud de servicio

Se basa en el uso de herramientas de diagndstico y nuevas técnicas de
procesamiento de sefiales que logran comprobar el estado de los equipos en el

trabajo y decidir cuando se requiere el servicio

Segun Garcia (2006) la actitud de servicio “es un conjunto de actividades disefiadas
para mitigar y detectar fallas en los activos fisicos, antes de que ocurran durante la
operacion del equipo y sin limitar la produccion, utilizando equipos de pruebas y

diagndstico no destructivas”.
Trabajo en equipo

Garcia (2006) Son indicadores técnicos de control que estan conectados con la
productividad del departamento y con la calidad de gestiébn. Que nos permite

observar el comportamiento y rendimiento activo del personal trabajando de forma
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conjunta monitoreando los equipos, sistemas, instalaciones y también miden la

calidad de los trabajos.

Innovacion y mejora continua

Es un método estandar para medir la eficiencia de lineas y maquinas. Mide el la
eficiencia de las lineas y maquinas por medio de un porcentaje, calculado al
combinar tres elementos relacionados con el proceso de produccién, ya sea

cualquiera:

Disponibilidad: La salida en tiempo real de la maquina
Rendimiento: Durante un tiempo determinado la produccion real del equipo.

Calidad: Garantiza una produccion impecable.

Para Garcia (2006) la innovacion y mejora continua es el Unico indicador de clase
mundial utilizado en TPM (Total Productivo Total) y se mide identificando tres
factores: rendimiento (tasa de rendimiento), disponibilidad de equipos y porcentaje

de productos de calidad (tasa de calidad).

Liderazgo

Segun Garcia (2006) el liderazgo nos permite evaluar de forma global los
porcentajes de tiempo total para saber a qué tiempo debemos esperar para que un
equipo esté disponible para cumplir sus funciones principales por la cual fue
destinado.

Sentido de urgencia

De la produccion es el porcentaje llevado a cabo en semejanza con la posible

produccion bajo situaciones de produccion optimas.

Es la posibilidad de recibir un producto perdido o dafiado al final del proceso de
produccion. Es la probabilidad que un sistema, dispositivo o aparato, bajo ciertas

condiciones ejecuten una determinada funcion durante un tiempo determinado.
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Innovacion y aceptacion de riesgo

Es el tiempo promedio que una maquina, equipo, planta o linea de produccién o
instalacién debe completar su funcién sin interrupcion por mal funcionamiento. Se

calcula dividiendo el tiempo de actividad total entre el nimero de fallas por paros.
Caracteristicas de las competencias

En tiempo promedio para recuperar la funcion de un equipo o proceso posterior a

un fallo funcional es debido al grado de competencias con que cuenta el personal.

Las competencias mide la efectividad de devolver la unidad en las condiciones
optimas, luego que la unidad no este en servicio por diversas fallas en la prestacion

de servicio
Empowerment

Es una técnica que posibilita organizar sistemas, instalaciones y dispositivos segun
su impacto global para facilitar la toma de decisiones. El analisis de criticidad
también puede identificar areas que necesitan una mayor atencién de

mantenimiento, segun los procesos que esté ejecutando.
Gestion de mantenimiento de las competencias

Debe enfocarse la gestion del mantenimiento en todos los aspectos que de alguna
manera pasan por sus manos y afectan el desarrollo de la empresa. De este modo,
brindar el maximo beneficio al negocio y para ello necesita considerar todos los
aspectos relacionados con el mantenimiento y ademas poder encontrar el tipo de

mantenimiento adecuado para la empresa.

Hoy en dia, debido a la alta competencia en el mercado, es necesario implementar
funciones adecuadas de gestion de mantenimiento que incluyan la reduccion de
trabajos correctivos para una optima rentabilidad de la empresa y la ejecucion
efectiva de la planificacion de mantenimiento y trabajos preventivos. Maldonado y
Ysique (2017)

Los responsables de mantenimiento deben ser capaces de asegurar la continuidad

del negocio en momentos de intensa competencia, cuando una parte importante de
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la empresa se enfrenta a graves problemas de supervivencia; los lideres técnicos
asesoran, demuestran sus acciones para alcanzar el éxito y fundamentalmente
cumplir su misiébn de forma creativa, proactiva, responsable y cualitativa.

Corresponde al mantenimiento en la empresa.

Para Garcia (2006) la gestion del mantenimiento es fundamental por las siguientes

razones.:

a) Porque nos obliga la competencia a que rebajemos los costos. De modo que,
el uso de la mano de obra y el consumo de los materiales se debe optimizar.
b) Porque es necesario utilizar estrategias e instrucciones en los
departamentos que se ajusten a los objetivos planteados por la direccion.
Por estos motivos, es indispensable establecer politicas, métodos de
operacion, asi como también, identificar oportunidades de mejoras y evaluar

su cumplimiento. En resumen, la gestion del mantenimiento es fundamental.

Importancia de las competencias en la gestién de mantenimiento

Para Boero (2016) algunos de los objetivos de mantenimiento se pueden definir

de acuerdo con los siguientes componentes y conceptos:
Produccién maximizada:

- Sostener la capacidad de las instalaciones.
- Corregir errores utilizando el menor tiempo y coste posible.
- Garantizar una mayor disponibilidad posible de las instalaciones.

Costos minimizados:

- Reducir los dafios al maximo.

- Extender la durabilidad de las instalaciones
- Reducir el inventario de repuestos.

- Reemplace el equipo a tiempo

- Colaborar para optimizar procesos.

- Mantener la productividad del manteniendo
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Calidad requerida:

- Mantener operaciones de produccion ordenadas sin tiempo de
inactividad.
- Eliminar defectos que danan la calidad del producto.

- El equipo se mantiene para poder asegurar la calidad.

Cuidar la energia:

- Mantenga las cafierias y equipos auxiliares en buenas condiciones.
- Evitar apagados y reinicios

- Comprobar la eficiencia energética de los equipos.
Conservaciéon ambiental:

- Excluir cualquier fuga que puede ocurrir, evitando la contaminacion.

- Evitar malas instalaciones correctoras de poluciones.
Seguridad e Higiene:

- Priorizar la proteccién del equipo
- Capacitar al equipo personas sobre riesgos de accidentes.

Se puede ver que no es posible hacer todos los pasos detallados al mismo tiempo,
pero depende de la prioridad que le dé la organizacion a seguir en funcion a las
competencias y capacidades del personal para realizar un tyrabajo 6ptimo
ebvitando fallas en los equipos garantizando asi la maximizacion de la productividad

en la institucién edil.

Teoria Clima laboral

Martinez (2017) tiene como objetivo dar a conocer un enfoque a nivel
empresarial totalmente nuevo, donde los trabajadores puedan
desempefarse en un entorno laboral donde puedan mostrarse bien
independientemente de los diversos conflictos internos que puedan llegar a
surgir. La teoria de clima laboral reitera lo que se dijo por los autores,
mencionando que la productividad llega a ser mas una cuestion que se basa

26



en la gestion de personal basado en el clima laboral que de tecnologia, para
lo cual es necesario poner en marcha herramientas que hagan fuertes y

duraderas las relaciones laborales.

Elementos del clima laboral

Es entendido como una expresion personal de apreciacion de la
organizacion por parte de los empleados y directivos, y surge de manera
inmediata en el desarrollo de la organizacion que subyacen al
comportamiento organizacional dentro de sus elementos que subyase

tenemos la productividad, la satisfaccion, la rotacion de empleados, etc.
Caracteristicas del clima laboral:

Dependiendo de las caracteristicas, esto conducird a un clima
especifico que incide en la motivacion de los empleados de la institucion y
en su comportamiento, ademas no debemos olvidar que el comportamiento
de los colaboradores en algunas oportunidades trae consecuencias positivas
0 negativas, entre sus caracteristicas tenemos: Suficiente espacio de
trabajo, Organizacién y estandarizacion de procesos, Comprension y
Respeto, Oportunidades de Crecimiento, Equilibrar la vida personal y el

trabajo
Factores que sobresaltan el ambiente de trabajo en una organizacion:

Autorrealizacion: La facultad de acomodar a diferentes entornos de

trabajo positivo e impulsa a la organizacion hacia el éxito.

Involucramiento: Ademas, de haber respeto vy -caritativa
comunicacion estos dos puntos influyen en el sentimiento frecuente
de la organizacion, que a su vez sea descubierto por los

consumidores.

Supervision: La independencia en el trabajo diario asegura un buen

ambiente de trabajo
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Comunicacion: Asegurar de tratar a todos los organos de la
compafia con estandares justos para evitar la injustica y los celos

entre ellos.

Condiciones Laborales: Proporcionar suficiente espacio para que
los colaboradores hagan su trabajo en un area limpia, bien iluminada
y bien distribuida con las herramientas que necesitan para hacer el

trabajo.

Clima laboral como influencia en el entorno laboral

Pedraza (2020) afirma que las actitudes que adopten los
colaboradores dependen de sus condiciones percibidas, y el ambiente de
trabajo esta determinado por las percepciones. Likert establece tres
variables que existen en las organizaciones, las cuales segun Squires et al.
(2018) incluyen:

Factores del clima laboral Cruz et al. (2021)

Suelen hacer referencia a la teoria que nos proporciona Herzberg,
donde se establecen dos necesidades: Factores con respecto a la higiene
son los cuales dentro de una empresa necesitan de un constante
seguimiento para asi poder evitar la posible insatisfaccion de los
trabajadores, por lo general se consideran algunos aspectos como el salario,
la forma en que trabajan, las compensaciones y el estilo de liderazgo usado
Pedraza (2020).

1.4. Formulacion del problema

¢,De qué manera el desarrollo de competencias mejorar el clima laboral en el

personal administrativo de la de la Municipalidad Provincial de Chiclayo?
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1.5

1.6.

1.7.

Justificacion e importancia del estudio

El presente estudio tiene como objetivo el poder indagar a profundidad
el clima laboral dentro de la Municipalidad de Chiclayo teniendo en
cuenta el nivel del clima laboral de dichos trabajadores administrativos.

Es importante rescatar que dicha variable en estudio impactara
directamente en mejorar el clima laboral a través del desarrollo de
competencias en los trabaja del nivel operativo de dicha comuna. Es
importante estudiar esta variable que es objeto de estudio porque dentro
de una Institucion se debe priorizar el monitoreo de un clima laboral
positivo ya que de este depende el nivel de productividad de los
trabajadores ayudando a la institucion a su efectividad en la prestacion
de los mdltiples servicios impactando positivamente en la satisfaccion de
los usuarios y coadyuvando a la satisfaccion laboral, el poder contar con
trabajadores que se sientan comodos tanto en su centro de labores como
con sus compaferos, ayuda a brindar un trabajo mas eficiente, eficaz y

con mayor alcance productivo.

Hipotesis

Ha: El desarrollo de competencia mejorara el clima laboral en el personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Proponer estrategias de desarrollo de Competencias para mejorar el Clima
Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo
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1.7.2. Objetivos especificos

a) Diagnosticar el estado actual del desarrollo de competencias del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

b) Establecer el nivel del clima laboral en el personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

c) Disefar estrategias de desarrollo de competencias para mejorar el
Clima Laboral en el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Chiclayo.
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2.1.

MATERIAL Y METODO

Tipo de investigacion y Disefio de investigacion

Tipo de investigacion
Segun Artigas y Robles (2010), los enfoques cuantitativos
predisponen el marco teorico de las cambiantes estudiadas para obtener

indicadores numéricos.

Artigas y Robles (2010), el enfoque de la indagacién ha sido
cuantitativo, puesto que se plante una medida numérica del grado de las
cambiantes estudiadas. Los estudios descriptivos poseen como fin enfatizar

los atributos de las cambiantes estudiadas.

Este analisis ademas ha sido descriptivo debido a que tuvo como fin

describir la variable en estudio que es el clima laboral.

Para Artigas y Robles (2010), el andlisis descriptivo posibilita obtener
indicadores estadisticos que permiten hallar indicadores de las variables en
estudio.

Disefio de investigacion

Los autores Abreu (2012) encontraron que los disefios no

experimentales no manipulaban las variables de indagacion.

El disefio de este analisis ha sido de tipo no empirico debido a que las

variables de analisis no fueron manipuladas y permanecieron sin cambios.
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2.2.

Poblacién y Muestra

Poblacion

La poblacién es el conjunto de individuos a los cuales se pretende
estudiar y los cuales comparten caracteristicas de las cuales se desea
aprender y analizar, en cuanto a la poblacion también se distinguen dos tipos
de estas, las cuales son la poblacidn finita y la poblacién infinita.

Segun Arias & Miranda (2016) La poblacién es la agrupacion de
unidades las cuales son definidas, accesibles y que poseen los requisitos
suficientes para ser elegidos como base para la muestra.

En el presente informe se trabajé con una poblacion de 420
trabajadores administrativos que pertenecen a la Municipalidad Provincial de
Chiclayo

Muestra

La muestra se define como, los conjunto extraidos de una poblacion
y se utiliza para analizar dicha poblacion, se hace uso de la muestra cuando
la poblacién es demasiado grande y seria un verdadero reto estudiar cada
uno de sus elementos, ademas de volver mas sencillo el analisis la muestra

resulta menos costosa y mas rapida para el estudio.

Para Ventura (2017), la muestra es el conjunto de datos o informacién
gue se obtiene a partir de una poblacién a la cual queramos estudiar, por
medio de la muestra se pueden obtener datos de similares caracteristicas a

las cuales se puedan estudiar de forma mas dinamica y sencilla.
En el presente informe se trabajé con una muestra de 85 trabajadores

administrativos que consideramos como “individuos claves” para recolectar

la informacién necesaria para realizar nuestro estudio.
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2.3.

2.4.

Variables y Operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable

Causas (2008), denomina que la variable tiene una peculiaridad
observable ligada, teniendo una relacion determinada, que se dan con otros
aspectos observables, en donde dichas relaciones pueden llegar a ser de
causalidad, dependencia, influencia, covariacion, etc., en donde cuando se
realizan estudios explicativos, la variable se llega a utilizar con un alcance
mas estricto. Existiendo una clasificacion de las variables que son

cuantitativas y cualitativas.

Menciona Soriano (2014), que una variable de busqueda, es un
término utilizado para referirse a cualquier tipo de relacion de causa y efecto.
Una variable que representa una propiedad medible que cambia durante una
prueba para validar los resultados. Una variable que representa un atributo

medible que cambia durante una prueba de validacion.

Operacionalizacion de la Variable

Para Reguanta y Martinez (2014), la operacionalizacion de la
variable o de conceptos, llega hacer una sucesion légica de desagregacion
de componentes mas abstractos, es decir va a consistir en que se van a
sustituir algunas variables por diferentes variables mas concretas, las cuales

debe ser representativas de aquellas. (Ver anexo 1)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Métodos: Método deductivo

El autor Westreiche (2020), nos comenta que este tipo de método
consiste en desarrollar un pensamiento supuesto, es decir una hipétesis y/o
deduccién, que permita generar posibles respuestas ya sea afirmativas o

negativas. En nuestro trabajo utilizamos la hip6tesis alterna asumiendo que
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el modelo de desarrollo de competencias si mejorara el clima laboral en la

municipalidad.

Técnicas e Instrumentos
Encuesta

Segun el autor Arias (2020) nos comenta que esta técnica permite que
el investigador pueda obtener una informacion “plural”, es decir, que pueda
obtener varios puntos de vista en un mismo espacio y se tiene una mayor

confianza para realizar interrogantes mas especificas y/o directas.

Cuestionario

Segun los autores Bravo y Valenzuela (2019) nos indican que este
instrumento ayuda a entender el pensamiento de las demas personas
porque, al realizar preguntas precisas, se da la oportunidad al otro de
explayarse en su respuesta y dar datos importantes. A través de este,
también se puede medir en nivel de satisfaccion de cada individuo.

Validez

Para la validez de los instrumentos se tuvo en cuenta la evaluaciéon y
analisis de tres expertos el cual con su experiencia y experticia en el tema
que es objeto de estudio validaron los items que corresponden a los
indicadores y a las dimensiones de la variable clima laboral, donde
establecieron su conformidad en que dicho instrumento si ayudaria a medir

la variable clima laboral.

Confiabilidad

Para la confiablidad se tuvo en cuenta un piloto de 10 encuestados
los cuales sirvié para convalidar que dichos datos en funcion a las categorias
del instrumento si mantienen el estandar para medir lo que se pretende
medir, para ello se utilizé estadisticamente el alfa de Cronbach el cual arrojo

una escala de 0.857 por lo que afirmamos que dicho instrumento si es

34



confiable y que medira de forma confiable lo que se requiere medir en dicho

estudio que es el nivel del clima laboral.

2.5. Procesamiento de analisis de datos

El autor Consultores (2021) nos menciona que es un programa
estadistico que ayuda al proceso y andlisis de datos de esta materia.
También a traves del cuestionario y/o encuesta se pueden obtener datos que
son procesados y con el uso de algunos puntos obtendremos las tablas y
gréficos para interpretar los ratios o indicador de las variables y dimensiones

en estudio para ello se utilizé el programa estadistico Excel y SPSS V. 29.

2.6. Criterios éticos

La metodologia aplicada en dicha investigacibn es de caracter
bibliografico con técnicas de analisis documental, ya que esta orientada a la
busqueda de la verdad y originalidad de la investigacion teniendo en cuenta
el consentimiento informado a quienes participaran en la muestra
brindandole la informacién respectiva para que tomen la decision de
participar o no dicho estudio, Asi mismo, se tuvo en cuenta el principio de
confidencialidad ya que los encuestados tendran la plena seguridad de que

los datos consignados en el cuestionario sera exclusivamente confidencial.

2.7. Criterios de rigor cientifico

La investigacion tiene un alto rigor cientifico ya que se tuvo en cuenta
el principio de la metodologia de la investigacion cientifica el cual de acuerdo
a la sistematizacion permitié analizar y sistematizar todo el conocimiento
cientifico referente al tema en investigacion. Teniendo en cuenta la
originalidad y consistencia asociados a lo que en la practica se realiza y
gueda como una evidencia, aportando de esta manera la realizacion de la
sintesis del conocimiento cientifico y su uso en la toma de decisiones para

mejorar el clima laboral.
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. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras.

Resultados del diagndstico del desarrollo de competencias en el area del personal
administrativo de la Municipalidad de Chiclayo

Indicador

Respuesta

Orientacién a

resultados

Segun la pregunta 1 menciona que la area no dirige sus acciones
en cumplimento de las normas legales, asi mismo, no toma en
consideracion las oportunidades del entorno para lograr los

objetivos de forma eficiente y efectiva

Comunicacion

efectiva

Segun la pregunta 2 menciona que el &rea no es capaz de
transmitir ideas de forma clara, transparente, veraz y oportuna, asi
mismo, menciona que no se procura realizar seguimiento de la

recepcion de los mensajes que emite.

Actitud de

servicio

Segun la pregunta 3 menciona que el area no es capaz de
comprender las necesidades de los trabajadores de la entidad, asi
mismo menciona que no es capaz de satisfacer las necesidades

de los trabajadores de la entidad de forma oportuna.

Trabajo en

equipo

Segun la pregunta 4 menciona que el area no tiene la capacidad

de hacer que los trabajadores laboren de forma coordinada

Innovacion y

Segun la pregunta 5 menciona que el area no es capaz de dirigir

mejora esfuerzos enfocados en la mejora continua para optimizar los
continua procesos

_ Segun la pregunta 6 menciona que el area no orienta acciones
Liderazgo

para el logro de los objetivos
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Sentido de Segun la pregunta 7, menciona que el area no dirige la priorizacion
urgencia de acciones bajo respecto de los criterios de legalidad

Tabla 1: Dimension Autorrealizacion (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Poco 28 32,9 32,9 32,9
Regular 46 54,1 54,1 87,1
Mucho 11 12,9 12,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 1: Autorrealizacion

&0

Porcentaje

Poco Regular Mucho

Fuente: Tabla 1

La figura muestra los resultados agrupados de la dimensién
Autorrealizacién, donde se puede percibir que esta representada con un nivel
regular del 54%, siendo un resultado moderado y que indica que los
colaboradores sienten que medianamente existen oportunidades de
progresar en la institucién asi como el jefe se intereresa medianamente por
el éxito de sus empleados del mismo modo perciben que los jefes promueven
regularmente las capacitaciones que se requiere y expresan de forma regular
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Porcentaje

los reconocimientos y logros, por lo que es necesario fortalecer la
autorrealizacion de los empleados.

Tabla 2: Dimension Involucramiento (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido  Poco 25 29,4 29,4 29,4
Regular 39 45,9 45,9 75,3
Mucho 21 24,7 24,7 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 2: Involucramiento

50

Poco Regular Mucho

Fuente: Tabla 2

La figura muestra los resultados agrupados de la dimensién
Involucramiento, donde se puede apreciar que esta representada por un
nivel regular del 46%, siendo un resultado moderado y que indica que los
colaboradores se sienten medianamente comprometidos con el éxito de la
institucion, asi mismo manifiestan que medianamente en la oficina se hacen
mejor las cosas cada dia, del mismo modo refieren medianamente que la
entidad no es una buena opcién para alcanzar una calidad de vida laboral,

38



por lo que es necesario tomar en cuenta el involucramiento de los empleados
hacia la institucion.

Tabla 3: Dimensién Supervisién (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
vélido acumulado
Valido  Poco 22 25,9 25,9 25,9
Regular 54 63,5 63,5 89,4
Mucho 9 10,6 10,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 3: Supervision

Porcentaje

Poco Regular Mucho

Fuente: Tabla 3

La figura demuestra los resultados agrupados de la dimensién
supervision, donde se puede percibir que esta representada con un nivel
regular del 64%, siendo un resultado moderado donde los colaboradores
manifiestan que regularmente el jefe de RRHH brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presenten, asi mismo perciben que regularmente se
recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo y que a la vez,
regularmente existe un trato justo en la organizacién, por lo que es necesario

fortalecer la dimension supervision.
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Porcentaje

Tabla 4: Dimension Comunicacion (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido Poco 30 35,3 35,3 35,3
Regular 37 43,5 43,5 78,8
Mucho 18 21,2 21,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 4: Comunicacién

50

Poco Regular Mucho

Fuente: Tabla 4

La figura demuestra los resultados agrupados de la dimension
comunicacién, donde se puede percibir que esta representada con un nivel
regular del 44% siendo un resultado moderado ya que los colaboradores
manifiestan que regularmen se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo, asi mismo perciben que regularmente en los
grupos de trabajo existe una relacion armoniosa y que ademas regularmente
existen suficientes canales de comunicacién por lo que no es muy posible la
intereaccién con personal de mayor jerarquia, por lo que es necesario

fortalecer la simensién comunicacion.

40



Porcentaje

Tabla 5: Dimension Condiciones Laborales (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Poco 51 60,0 60,0 60,0
Regular 20 23,5 235 83,5
Mucho 14 16,5 16,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 5: Condiciones Laborales

Poco Regular

Fuente: Tabla 5

Mucho

La figura demuestra los resultados agrupados de la dimensién

condiciones laborales donde se puede percibir que esta representada con el

60%, de nivel bajo (Poco) siendo un resultado negativo ya que los empleados

manifiestan que los compafieros de trabajo no cooperan entre si, asimismo

manifiestan que los trabajadores no tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad, por otro lado indican que las

remuneraciones no estan de acuerdo al desempefio y logros por lo que es

necesario fortalecer

institucion.

la simensibn sobre condiciones

laborales en

la

41



Tabla 6: Variable Clima Laboral (Agrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Vélido  Poco 29 34,1 34,1 34,1
Regular 39 45,9 45,9 80,0
Mucho 17 20,0 20,0 100,0
Total 85 100,0 100,0

Fuente: Extraido del Sw. SPSS V. 29

Figura 6: Clima Laboral

50

Porcentaje

Poco Regular Mucho

Fuente: Tabla 6

En la figura se puede apreciar el nivel de la variable clima laboral,
donde observamos que esta se sitla en un nivel regular ya que, de acuerdo
a las sumatorias se tiene un 46%, seguido de un nivel bajo (Poco) con el
34% y sélo un 20% de nivel alto (Mucho), podemos deducir que la institucion
viene desarrollando de forma regular los estandares de autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones laborales, por lo
gue es necesario fortalecer dichas dimensiones que corresponden al Clima
laboral.
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3.2.

Discusion de resultados.

Segun el objetivo general, Proponer un modelo de desarrollo de
competencias para mejorar el clima laboral en el personal administrativo de
la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Los resultados obtenidos en las
cinco dimensiones que corresponden a clima laboral se observar que se
encuentran en un nivel de regular excepto la dimension condiciones
laborales que se encuentra en un nivel bajo con la categoria de poco (tabla
5) por lo que, el modelo de la propuesta debe estar direccionada en fortalecer
dicha dimension ya que se encuentra con resultado de poco con el 60% esto
debido a que los empleados manifestaron que los compafieros de trabajo no
cooperan entre si y que las remuneraciones no estan de acuerdo al
desempefio y logros por lo que a través de la propuesta del modelo en
necesario fortalecer la dimensién e cuestién, datos que al ser comprobados
con Gonzélez et al. (2018) titulado “Clima laboral y su relacién con el
desempenio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Peru”, Lima;
qguien concluyo que si el trabajador tiene un incremento en el clima laboral
su desempefio labora se incrementa sustancialmente. Con estos resultados
se afirma que la percepcion del ambiente que se genera internamente en el
clima laboral puede ser conformado por las personas con las que se trabaja
o las cualidades que estas poseen, ademas Squires et al. (2018) en su
principio de clima laboral refiere que los trabajadores estan mucho mas
motivados si suelen recibir incentivos economicos o0 reconocimientos por su

trabajo impactando en un buen clima laboral.

Segun el objetivo especifico 1, Diagnosticar el estado actual del Clima
Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo; los resultados obtenidos en la tabla 6 se evidencia un nivel regular
con el 46% por lo que se establece que los trabajadores perciben un clima
laboral de modo regular en cuanto a la autorrealizacién, involucramiento,
supervision, comunicacion y condiciones laborales, datos que al ser

comparados con lo encontrado por Ortiz et al. (2019), en su tesis “Clima
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organizacional, satisfaccion laboral y su relacién con el desempefio laboral
en trabajadores de una PYME de servicios de ingenieria” quien concluyo que
obtuvo una mejora al realizar un reforzamiento en sus colaboradores
administrativos en el cual al fortalecer el clima laboral mejoro la satisfaccion

de sus trabajadores.

Asi mismo, Rivera et al. (2018), en su investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas
de Informacion de SUNAT”, Lima, quien concluyo que el clima laboral
establece el acompafiamiento que tienen los directivos hacia ellos y las
condiciones que perciben en la organizacion o empresa; por esa razon, la
reaccion que tomard el trabajador va a determinarse por la percepcion que
adopte. Con estos resultados se afirma que las competencias si contribuyen
de una manera favorable a mejorar el clima laboral; ademas Martinez (2017),
en su principio de clima laboral sostiene que es necesario poner en marcha
herramientas que hagan fuertes y duraderas las relaciones laborales que

garanticen el cumplimiento de los objetivos a nivel empresarial.

Segun el objetivo especifico 2, Identificar las dimensiones influyentes
del clima laboral en el personal administrativo de la Municipalidad de
Chiclayo, los resultados obtenido en la (tabla 1) se evidencia un nivel regular
con el 54% para la dimension autorrealizaciéon, del mismo modo los
resultados obtenidos en la (tabla 2) se evidencia un nivel regular con el 46%
para la dimension involucramiento, asi mismo los resultados obtenidos en la
(tabla 3) se observa un nivel regular con el 64% para la dimension
supervision, en cuanto a los resultados obtenidos en la (tabla 4) se evidencia
un nivel regular con el 44% para la dimensién comunicacion y finalmente en
la (tabla 5) se observa un nivel bajo en la categoria “poco” con el 60% para
la dimension condiciones laborales, reflejando que los procedimientos que
se realiza en la municipalidad en cuanto a las dimensiones del clima laboral
no constituyen una buena gestion en el fortalecimiento de las relaciones

laborales, datos que al ser comprobados con Lopez et al. (2018) en su
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investigacion “Clima laboral en el area administrativa de la sede UGEL”,
Lima; quién concluyo que un buen ambiente laboral influira en los
trabajadores para que sean competentes. Ademas, el trato de los directivos
con sus subordinados contribuira con la motivacion por lo que a mamayor
clima laboral mayor satisfaccién por ende mayor productividad.

Por otro lado Freitas et al. (2021) en su articulo “El clima organizacional y los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del Banco de la Nacion”,
Cajamarca, concluye que es importante que las organizaciones tomen en
cuenta los factores del clima laboral para que, tanto la empresa como el

colaborador, surjan en conjunto.

Asi mismo, Squires et al. (2018), en su investigacion “Analisis en la
percepcion del género entre clima organizacional y satisfaccion laboral del
sector industrial” quién concluyo que el elemento mas sustancial para una
empresa u organizacion; llega hacer en definitiva el factor humano, por ende
siempre se tiene que tener en cuenta que el personal debe mantener un buen
nivel de clima laboral en base a la satisfaccion emocional al momento de que

llegue a realizar sus tareas diarias.

Con estos resultados se afirma que el clima laboral contribuye de
manera positiva al incremento en la satisfaccion laboral el cual se vera
acompafado de un crecimiento en el bienestar de los colaboradores
mejorando exponencialmente la productividad de la institucion, ademas
Pedraza (2020), en su principio de clima laboral indica que las actitudes que
adopten los colaboradores depende de sus consiciones percibidas y el
ambiente de trabajo el cual esta determinado por las percepciones de un

buen clima laboral.

Segun el objetivo especifico 3 Disefiar un modelo de desarrollo de
competencias para mejorar el clima laborla en el personal administrativo de

la Municipalidad provincial de Chiclayo.
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El modelo de desarrollo de competencias sera elaborado tras el
desarrollo de la propuesta de acuerdo a las dimensiones de la variable clima
laboral. Asi mismo daremos respuesta a la hipotesis de la investigacion

planteadas en el estudio.

3.3. Aporte practico (propuesta)

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA MUNICIPALIDAD PROVICIAL DE CHICLAYO, 2021

Fundamentacién

Con base en lo presentado en los capitulos anteriores y los resultados del
diagndstico, la propuesta se basa en las necesidades conocidas por las empresas
e instituciones publicas y se toma en cuenta factores que inciden significativamente
en el desarrollo de competencias. Como sabemos hoy en dia, las competencias del
personal administrativo basadas en capacidades resolutivas son importantes para
la toma de decisiones y una prestacion servicio de calidad con el fin de que el
usuario se encuentre satisfecho con la institucion edil. Por lo que hoy en dia las
instituciones necesitan desarrollar capacidades en el personal. Asimismo, seria
adecuado proponer una estructura de diferentes gestiones para un desarrollo de
capacidades de insercién social y laboral, encaminado a fortificar su pertinente
capacidad de maximizacion de valor y creacion en diversas partes interesadas. La
edificacibn de estas estrategias se realizard teniendo los siguientes aspectos

importantes como:
-Orientacion a resultados
- Comunicacion efectiva
- Actitud de servicio

- Trabajo en equipo

46



- Innovacion y mejora continua

- Liderazgo

- Sentido de urgencia

- Innovacién y aceptacion de riesgo

La propuesta estara en funcién a fortalecer aquellas dimensiones con niveles bajos
e intermedios enfocados a la gestion administrativa con estandares para mejorar el

clima laboral en el area administrativa de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Las estrategias de desarrollo de capacidades mejoraran las practicas y actividades

transcendentales para mejorar el clima laboral.

Objetivo de las estrategias

La finalidad de las estrategias de desarrollo de capacidades es facilitar la gestion a
los administrativos y a la institucion edil, con la finalidad que laboren en una
insercién socio laboral en un cuadro de referencias de seguimiento y planificacion
favoreciendo la maximizacion y procreacion de impactos en la prestacion de
servicios teniendo en cuenta el aspecto social en diferentes stakeholders. Ademas,
el tipo de estrategias de desarrollo de capacidades ofrecerd vitales practicas de
mejora en el clima laboral y estrategias de ayuda en la institucion edil, siendo asi
potencialmente adaptadas por diversas areas de la institucién, con el principal
objetivo de allanarse al desempefio de su rentabilidad, objetivo social y una buena

sostenibilidad en la prestacion de servicios municipales.

-Cabe recalcar que los principales expectativas o resultados de valor examinados
por los stakeholders serdn mas notables en estas estrategias de organizacion, es

por ello que la propuesta incluye los siguientes factores:

- Informacién y Comunicacion

- Capacitacion

Objetivos
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Objetivo general

Impulsar el manejo de desarrollo de competencias en el personal administrativo

de la Municipalidad Provicnial de Chiclayo para mejorar el clima laboral.

Objetivos especificos

a) Difundir en el personal la informacion completa relacionada con el
desarrollo de competencias, conciencia laboral y emprendimiento social.

b) Desarrollar talleres de capacitacion en temas de desarrollo de
competencias y sobre como emprender exitosamente la carrera
administrativa, dirigido a personal adminitrativo de la comuna de Chiclayo.

c) Propiciar un cambio de actitud en el desarrollo de competencias para una

relacion armonica con el clima laboral.

Propuesta
Estrategia 1: Herramientas que ayuden ala comunicacién efectiva

De acuerdo con los resultados obtenidos, se encontraron deficiencias en lo que
respecta al flujo de comunicacion en el nivel operativo, tactico y estrategico, por
ende, con esta estrategia se pretende proponer diversas herramientas que
puedan ayudar a mejorar la comunicacién en los tres niveles con el fin de tomar
decisiones en el momento oportuno, evitando controversias y antagonismos con

el personal administrativo.

Herramienta 1: Tripticos

Estos pueden ser plegables o material impreso que seran entregados al
personal administrativo, debe ser redactado con un lenguaje sencillo y concreto,
de facil entrega, para lo cual se sugiere la entrega directa al personal de cada
nivel con el fin de identificar los procesos y procedimietos establecidos por la
institucion teniendo en cuenta el flujo y rpocesamiento de la comunicacion entre
las diversas areas.

Herramienta 2: Auditorias administrativas

La auditoria administrativa es fundamental, ya que es una estimacion
metodologia, periddica, documentada y ecuanime de la eficiencia de los
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procesos, procedimientos y tareas que se asignan en el administrativa, siendo
un meétodo de gestion, con la finalidad de resguardar la calidad de la prestacion

del servicion:

- Desarrollar la observancia de la legislaciéon laboral y administrativa
- Ayuda a salvaguardar los procesos, procedimientos y tareas

- Facilita la consecucion de metas y objetivos institucionales

Tabla 7: Herramientas de comunicacion efectiva

Herramientas Periodo de
. . Responsables Presupuesto
Ejecucion
Tripticos
Jefe del area de
Charlas de Enero 2023. S/.1200

o administracion
procedimientos

administrativos

Estrategia 2: Desarrollar capacitacion en temas de desarrollo de

capacidades

Es necesario que el personal administrativo se encuentren altamente
capacitados para que puedan tomar conciencia sobre la prestacion del servicio
municipal, por otro lado, realizar talleres en donde se profundice el tema de como
gestionar el conocimiento en funcion a capacidades que ayduden a fortalecer el
desarrollo de competencias que ayuden a mejorar el clima laboral en los

siguientes puntos:
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Talleres de sensibilizacidén en el desarrollo de capacidades

Se tiene previsto realizar dos temas de talleres, uno por semestre, con una
duracion de dos horas cada uno: “Conociendo mi entorno” y “Fortalcer
capacidades administrativas”, cuyo fin es resaltar la practica de buenas
costumbres y establecer una relacion armonica con todo el personal
administrativo, gestionando adecuadamente los procesos y procedimientos del

area administrativa.

Talleres sobre desarrollo de competencias

Va a comprender temas que hagan que los nuevos servidores publicos puedan
estar a la par con la tecnologia para que asi tengan éxito, realizar diversas
interacciones con ellos, intercambiar opiniones y darles diversos tips de como

mejorar la prestacion del servicio edil, con el fin de mejorar el clima laboral.

Sistema de gestion administrativo y sistema integrados de gestion

Un método de gestion administrativa facilitara que una instituciéon logre registrar
todas sus acciones, productos y servicios que pudieran originar algunos
impactos a los usuarios ayudando a minimizar los impactos causados por los
cuellos de botella. Asimismo, la norma ISO 9001 que es referencia de la familia
de estandares de calidad en cuanto a los procesos y procedimientos que se
llevan a cabo dentro de la institucién y que son llamadas normas genericas de

gestion.
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Tabla 8: Estrategias:

Desarrollo de capacidades

Herramientas Periodo de
. » Responsables Presupuesto
Ejecucion
Talleres de
sensibilizacion de calidad
(mejora continua) ISO
9001.
Jefe del area
Enero 2023. - . S/.1500
administrativa

Talleres sobre
emprendimiento de la
carrera de la Ley servir

Orientacion a resultados
Herramientas Periodo de
_ » Responsables Presupuesto
Ejecucion
Talleres: Satisfacer las
necesidades de los usuarios
(poblacién): - Calidad de
servicioTalleres sobre mejorar
Enero 2023. Jefe del area

el trato al usuario: - crear
medios digitales —
Capacitacion para mejorar la

atencion al usuario

o . S/.1800
administrativa
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Tabla 9: Presupuesto general y cronograma de ejecucion

Estrategia

Fecha de

ejecucion

Responsable

Presupuesto

Herramientas que
ayuden a la
comunicacion
relacionada con la
gestion
admnistrativa y
emprendimiento
social.

Desarrollar
capacitacion en
temas de desarrollo
de competencias,
enfocados en la
calidad (mejora
continua) 1SO 9001

Capacitacion de la
normativa de la Ley
servir
(emprendimiento
laboral)

Desarrollar
capacitaciones e
temas de Satisfacer
las necesidades de
los usuarios y sobre
mejorar el trato al
usuario

TOTAL:

Enero 2023

Enero 2023

Enero 2023

Jefe del area de

administracion

S/ 1200.00

S/ 1500.00

S/ 1800.00

S/ 4500.00
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[V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. OG: Al finalizar la investigacion se logré concluir que las competencias
permitieron plantear un propdésito ante el problema presentado en el personal
administrativo de la Municipalidad provincial de Chiclayo respecto a la
regular percepcion del clima laboral cuyos resultados arrojaron un 46% de
nivel medio en dicha institucion. Por lo general se asocia a la poca
percepcion de autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion
y sobre todo a las condiciones laborales con un nivel bajo del 60%, siendo
esta ultima la que mayor incidencia tiene dentro del personal administrativo
afectando a diario tanto a la institucion como también al trabajador

generando un bajo clima laboral en todo el personal administrativo.

2. OE-1: De acuerdo al diagnéstico de competencias se establecié que el area
del personal administrativo carece de competencias en cuanto a orientacion
de resultados, comunicacion efectiva, actitud de servicio, trabajo en equipo,
innovacion y mejora continua, liderazgo y sentido de urgencia ya que una de
las debilidades expresadas por entrevistado fue que la restriccion a dicho
problema es que hay mucha rotacion de jefaturas por lo que, no se puede
dar sostenimiento a los objetivos del area establecida por lo que es necesario

fortalecer las competencias del personal.

3. OE-2: En cuanto al nivel del clima laboral, se logré concluir que el clima
laboral se encuentra en un nivel regular con el 46% ya que se encuentra
asociada a las dimensiones cuyos resultados y promedio son regulares. Sin
embargo, es importante considerar que la dimension condiciones laborales
es determinante para que la variable clima laboral se sitie en un nivel regular
por lo que se requiere de un mayor control a fin de evitar un incremento
negativo en cuanto a la percepcion del clima laboral.

Del andlisis de los resultados en cuanto a la identificacion de las dimensiones

influyentes del clima laboral se concluye que el proceso de gestion de
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Recursos humanos que se desarrolla dentro del personal administrativo de
la municipalidad presenta debilidades, pues tal como se ha indicado en la
teoria del clima laboral, un clima laboral inadecuado por lo general se asocia
a las condiciones laborales por lo que esta dimensidén se encuentra en un
nivel bajo correspondiente a la categoria de “poco con el 60%” asi mismo, a
la concurrencia de las demas dimensiones como autorrealizacion,
involucramiento, supervision y comunicacion se encuentran en nivel de
regular lo cual afecta a la institucion provocando un ambiente negativo de

clima laboral.

OE-3: Luego del andlisis de resultados y el planteamiento de disefar
estrategias de desarrollo de competencias para mejorar el clima laboral se
concluye que el modelo de competencias tiene como principales
caracteristicas a la definicion de las dimensiones establecida en el clima
laboral por lo tanto para el modelo se tuvo la caracterizacion de cada
dimension en base a los indicadores del objeto de estudio por lo que, se
incluye un mapa estratégico en el cual se hace la definicion de cada taller en
funciébn a las competencias. Asi mismo, se hace la definicibn de las
perspectivas, objetivos por dimensiones y la determinacién de la relacion con
la definicion de los indicadores. Todo esto orientado a mejorar el clima

laboral de la Municipalidad.

Podemos sefalar que los resultados obtenidos brindan informacién
relevante sobre el desarrollo de competencias para mejorar el clima laboral
del personal administrativo de la Municipalidad, percibiendo que la
competitividad permite examinar las formas en que los colaboradores
construyen sus percepciones sobre las capacidades en la gestion del

conocimiento en los procesos y procedimientos de su trabajo cotidiano.
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4.2.

1.

Recomendaciones

Implementar el modelo de desarrollo de competencia que permita mejorar
de manera progresiva y sostenible el clima laboral, de tal manera que los
trabajadores administrativos perciban un buen clima laboral.

Se recomienda que para mejorar el clima laboral del personal administrativo
existan actividades continuas sobre capacitaciones en el manejo de
herramientas tecnoldgicas que promuevan la competitividad entre el

personal.

Socializar y analizar las experiencias del personal en relacién a las
caracteristicas personales teniendo en cuenta el control de las dimensiones
del clima laboral. De esta manera se podra comprender mejor el perfil del
trabajador con el fin de fortalecer un buen clima laboral.

Se recomienda que se debe organizar y trabajar en equipos para la
ejecucion de proyectos que impulsen protagonismo competitivo en la
Municipalidad de esta manera se creara sostenibilidad a largo plazo en
donde el personal se preocupara por mejorar sus competencias para poder
competir con sus comparfieros con el fin de motivar su promocion en la
escala remunerativa Asi mismo, la institucion debera crear alianzas
estratégicas con otras organizaciones o entidades tanto publicas como
privadas, para poder generar un compromiso institucional y estos puedan
implementar planes estratégicos de accion para concientizar acerca de la

competitividad y el clima laboral.

La institucion debe mejorar el nivel del clima laboral para incrementar su
competitividad y lograr de manera efectiva los objetivos trazados. Esto
permitira asegurar la calidad de vida de sus trabajadores.

Se recomienda que el personal administrativo independientemente de su
ubicacion o habilidad puedan utilizar los medios digitales y, por lo tanto, la
accesibilidad web sea un aspecto que no deberiamos obviar si queremos

gue nuestro contenido se rija por principios de conocimiento abierto, para
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gue al proponer el uso de medios digitales se pueda aplicar herramientas

de medicion sobre el nivel de competencias en el personal.

Monitorear de manera continua los diversos indicadores que evaltan el
nivel del clima laboral en la institucion, de manera tal que puedan
detectarse las desmotivaciones laborales oportunamente. Capacitar de
manera adecuada y periodica al personal, para poder realizar las
actividades de monitoreo de los indicadores del clima laboral.

A los cientificos se sugiere la continuacion del presente estudio de
indagaciéon, considerando su aplicabilidad en otros contextos o a la
estudiada en la misma. Es menester tomar en cuenta los factores

determinantes que conllevan a establecer un clima laboral adecuado.
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Anexo 1

Operacionalizacion de la variable Independiente: Desarrollo de competencias

. Definicién . . < Técnica/
Variable Dimensiones Item .
conceptual instrumento
¢La Municipalidad tiene un
enfoque sobre el
cumplimiento de los objetivos
. ., izaci 2
Orientacién a Y Metas organizacionales®
] resultados
Segun
Aristizabal,
Ramirez &
Sanchez(2005)
afirman que “es (;La_ Mun|C|p_aI|_dad procura
un conjunto de realizar seguimiento de los
FRY. mensajes que emite?
capacidades y Comunicacion Jes g
3 afectiva
'S programas
c
2 interrelacionad ¢La Municipalidad es capaz
g 0s que  Actitud de de identificar !as necesidades
o conducen a un servicio de los trabajadores de la
. . idad?
2 objetivo comun entidad
° se denomina
g competencia.
Q Siendo también
una serie de ¢La Municipalidad tiene la
. Trabajo en capacidad para reunir al .
acciones ) Pz P Entrevista/
, equipo equipo y comprometerse con
armoniosas .. . . .
los objetivos de la institucion?
para lograr un
determinado Cuestionario
resultado”. ¢La Municipalidad es capaz
_ de identificar las
Innovacion y oportunidades de  mejora

mejora continua jnstando al cambio?
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Liderazgo

Sentido
urgencia

¢La Municipalidad es capaz
de influenciar en los demés
bajo criterios de valores?

¢La Municipalidad de capaz
de reconocer la prioridad de

de atencioén de actividades y
proyectos acruando de forma
coherente?

Fuente: elaboracion propia
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TITULO: “DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2021”.

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Problema
general

¢Como mejorar
el Clima Laboral
en el personal
administrativo
dela
Municipalidad
Provincial de
Chiclayo?

Objetivo general
Proponer estrategias
de Desarrollo de
Competencias para
mejorar el Clima
Laboral en el Personal
Administrativo de la
Municipalidad
Provincial de
Chiclayoe.

Objetivos especificos

1)Diagnosticar el
estado actual de
competencias del
personal
administrativo de
la Municipalidad
Provincial de
Chiclayo.

2)Establecer el nivel
del clima laboral
en el personal
administrativo de
la Municipalidad
Provincial de
Chiclayo.

3)Disefiar
estrategias de
desarrollo de
competencias para
mejorar el Clima
Laboral en el
personal
administrativo de
la Municipalidad
Provincial de

Chiclayo.

Hipotesis
general

La elaboracion
de estrategias de
desarrollo de
competencias
permitira
mejorar el Clima
Laboral en el
personal
administrativo
dela
Municipalidad
Provincial de
Chiclayo.

Variable X: CLIMA LABORAL

Dimensiones Indicadores/items Niveles/Escala

Autorrealizacion 1,6,7,11,16,19,23

Involucramiento 2,8,12,17,22,25

Supervision 3,13,21
Poco (1)
Regular (2)
Mucho (3)
Comunicacioén 4,9,14,18,24
Condiciones 5,10,15,20
Laborales

FUENTE: Palma, S. (1999).
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Metodologia Poblacion Técnica e instrumentos Andlisis de
datos
TIPO: POBLACIO ESCALA DE CLIMA LABORAL CL — SPC
Baésica. N Nombre de la Escala  Clima Laboral CL-SPC DESCRIPTIVA
148 Autora Sonia Palma Carrillo (1999) :
DISENO: trabajadores Adaptacion Orbegoso Bolivia Gustavo Andrés
o X (2021) .y
Descriptivo d? I‘?l Entidad Objetivo Conocer el clima laboral del Personal Se ,deSCI’IbII’a a
- Pdblica. Administrativo de la Municipalidad ~ traves del
Transversal Provincial de Chiclayo. Programa
- propositivo  Muestra: Tiempo de 15 minutos Estadistico SPSS
Constituido ;_?_dm|n|s_tramon - - — 2019,
ipo de instrumento Cuestionario (formato digital)
ENFOQUE:  por 107 Grupos de aplicacion ~ Trabajadores con  dependencia representando
Cuantitativo trabajadores laboral con tablas 'y
Numero de [tems 25 figuras, y el
Aplicacién Virtual/Presencial Programa
Componentes v' Autorrealizacion Informatlco
Muestreo: v Involucramiento Laboral” Microsoft Excel
Muestreo v’ Supervision
probabilistico ¥ Comunicacion
(Férmula v'Condiciones Laborales
estadistica
poblacion
finita)
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ANEXO 2

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC

Nombre de la Escala

Clima Laboral CL-SPC

Autora Sonia Palma Carrillo (1999)

Adaptacion Orbegoso Bolivia Gustavo Andrés (2021)

Objetivo Conocer el clima laboral del Personal Administrativo
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tiempo de 15 minutos

Administracion

Tipo de instrumento

Cuestionario (formato digital)

Grupos de aplicacion

Trabajadores con dependencia laboral

Numero de [tems 25
Aplicacién Virtual
Componentes v Autorrealizacion

v Involucramiento Laboral"
v’ Supervision
v Comunicacion

v' Condiciones Laborales
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ENTREVISTA DESARROLLO DE COMPETENCIAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL JEFE DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO

. ¢La Municipalidad tiene un enfoque sobre el cumplimiento de los objetivos y metas

organizacionales?

. ¢La Municipalidad procura realizar seguimiento de los mensajes que emite?

. ¢La Municipalidad es capaz de identificar las necesidades de los trabajadores de la

entidad?

. ¢La Municipalidad tiene la capacidad para reunir al equipo y comprometerse con los

objetivos de la institucion?

. ¢La Municipalidad es capaz de identificar las oportunidades de mejora instando al

cambio?

. ¢La Municipalidad es capaz de influenciar en los demas bajo criterios de valores?

. ¢La Municipalidad de capaz de reconocer la prioridad de atencion de actividades y
proyectos actuando de forma coherente?
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CUESTIONARIO DE ESCALA DE CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada
una de las proposiciones tienen tres opciones para responder de acuerdo a lo que

describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y escriba

el numero que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

preguntas. No existen respuestas malas ni buenas.

Poco Regular Mucho

1 2 3

ITEMS

ESCALA

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2.- Se siente comprometido con el éxito de la institucién.

3.- El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenten.

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

5.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

= O w|IN|-

7.- Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

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

9.- En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

BN

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

11.- Se valora los altos niveles de desempefio.

12.- Los trabajadores estan comprometidos en la institucion.

13.- Se recibe preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

14.- Existen suficientes canales de comunicacion.

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

16.- Los jefes de &reas, expresan reconocimiento por los logros.

17.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

18.- Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

19.- Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

20.- La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y logros.

21.- Existe un trato justo en la organizacion.

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

23.- Se reconoce los logros en el trabajo.

24.- Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

25.- Hay clara definicidn de vision, mision y valores en la institucion.

N IFRIDN WO~ | &N O[NNI ol
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ANEXO 3

FORMATOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. MARIA LILIA SAUCEDO MEGO

PROFESION

ADMINISTRACION Y FINANZAS

ESPECIALIDAD

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ANOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN

6 ANOS

CARGO

JEFA DE LA UNIDAD DE PLANEAMIENTO Y
PRESUPUESTO DE LA  UNIVERSIDAD
NACIONAL INTERCULTURAL  FABIOLA
SALAZAR LEGUIA DE BAGUA

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO,

2021

DATOS DE TESIS

NOMBRES

ORBEGOSO BOLIVIA GUSTAVO ANDRES

ESPECIALIDAD

BACHILLER EN ADMINISTRACION PUBLICA

INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL
OBJETIVO GENERAL
DE LA Conocer el clima laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

INVESTIGACION

Provincial de Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” ST ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revisién de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de Alfa de Cronbach y finalmente serd
aplicado a las unidades de andlisis de esta investigacion.

VARIABLE: CLIMA LABORAL

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion. TA (X) TD( )
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

2.- Se siente comprometido con el éxito de la institucion. TA (X) TD ()
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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3.- El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presenten.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

4.- Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para
cumplir con el trabajo.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

5.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

6.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

7.- Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.
Poco (1)
Regular (2)
Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

9.- En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

11.- Se valora los altos niveles de desempefio.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

69



12.- Los trabajadores estan comprometidos en la institucion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

13.- Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

14.- Existen suficientes canales de comunicacion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

16.- Los jefes de areas, expresan reconocimiento por los
logros.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

17.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

18.- Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

19.- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
Poco (1)

TA (X) TD(

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

20.- La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y | TA (X) TD(
logros.

Poco (1) SUGERENCIAS:

Regular (2)

Mucho (3)

21.- Existe un trato justo en la organizacion. TA (X) TD(

Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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22.- La entidad es una buena opcion para alcanzar calidad | TA (X) TD( )
de vida laboral.
Poco (1) SUGERENCIAS:
Regular (2)
Mucho (3)
23.- Se reconoce los logros en el trabajo. TA (X) TD( )
Poco (1)
Regular (2) SUGERENCIAS:
Mucho (3)
24.- Existe colaboracion entre el personal de las diversas | TA (X) TD( )
oficinas.
Poco (1) SUGERENCIAS:
Regular (2)
Mucho (3)
25.- Hay clara definicion de vision, mision y valores en la | TA (X) TD( )
institucion.
Poco (1) SUGERENCIAS:
Regular (2)
Mucho (3)
PROMEDIO OBTENIDO:
N°TA 25 N°TD___ 0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

Mg. Mﬁia Lil%Saucedo Mego

Validador Especialista
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. JHOHAN STEFANY VILLEGAS MORALES

PROFESION

ADMINISTRACION PUBLICA

ESPECIALIDAD

ADMINISTRACION PUBLICA

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN

AROS) 4 ANOS
CARGO JEFE DE LOGISTICA DEL MINISTERIO DE
TURISMO

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO,

2021

DATOS DE TESIS

NOMBRES

ORBEGOSO BOLIVIA GUSTAVO ANDRES

ESPECIALIDAD

BACHILLER EN ADMINISTRACION PUBLICA

INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL
OBJETIVO GENERAL
DE LA Conocer el clima laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

INVESTIGACION

Provincial de Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” S ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
iTEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de Alfa de Cronbach y finalmente serd
aplicado a las unidades de anlisis de esta investigacion.

VARIABLE: CLIMA LABORAL

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion. TA (X) TD( )
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

2.- Se siente comprometido con el éxito de la institucién. TA (X) TD ()
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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3.- El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presenten.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

4.- Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para
cumplir con el trabajo.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

5.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

6.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

7.- Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.
Poco (1)
Regular (2)
Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

9.- En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

11.- Se valora los altos niveles de desempefio.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:
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12.- Los trabajadores estan comprometidos en la institucion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

13.- Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

14.- Existen suficientes canales de comunicacion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

16.- Los jefes de areas, expresan reconocimiento por los
logros.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

17.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

18.- Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

19.- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
Poco (1)

TA (X) TD(

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

20.- La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y | TA (X) TD(
logros.

Poco (1) SUGERENCIAS:

Regular (2)

Mucho (3)

21.- Existe un trato justo en la organizacion. TA (X) TD(

Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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22.- La entidad es una buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

23.- Se reconoce los logros en el trabajo.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

24.- Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

25 N°TD 0

2. COMENTARIOS GENERALES

3. OBSERVACIONES

Mg. JHOHAN STEFANY VILLEGAS MORALES
Validador Especialista
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. BETTY LILIANA ESPINOZA BAZAN

PROFESION

ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD

ADMINISTRACION

ANOS)

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN

22 ANOS

CARGO

DOCENTE UNIVERSITARIA

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO,

2021

DATOS DE TESIS

NOMBRES

ORBEGOSO BOLIVIA GUSTAVO ANDRES

ESPECIALIDAD

BACHILLER EN ADMINISTRACION PUBLICA

INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL
OBJETIVO GENERAL
DE LA Conocer el clima laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

INVESTIGACION

Provincial de Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” ST ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido construido, teniendo en cuenta
la revisién de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de Alfa de Cronbach y finalmente serd
aplicado a las unidades de andlisis de esta investigacion.

VARIABLE: CLIMA LABORAL

1.- Existen oportunidades de progresar en la institucion. TA (X) TD( )
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

2.- Se siente comprometido con el éxito de la institucién. TA (X) TD ()
Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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3.- El Jefe de RRHH brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presenten.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

4.- Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para
cumplir con el trabajo.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

5.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

6.- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

7.- Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.
Poco (1)
Regular (2)
Mucho (3).

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

9.- En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

11.- Se valora los altos niveles de desempefio.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:
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12.- Los trabajadores estan comprometidos en la institucion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

13.- Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

14.- Existen suficientes canales de comunicacion.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

16.- Los jefes de areas, expresan reconocimiento por los
logros.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

17.- En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

18.- Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD(

SUGERENCIAS:

19.- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
Poco (1)

TA (X) TD(

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)

20.- La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y | TA (X) TD(
logros.

Poco (1) SUGERENCIAS:

Regular (2)

Mucho (3)

21.- Existe un trato justo en la organizacion. TA (X) TD(

Poco (1)

Regular (2) SUGERENCIAS:

Mucho (3)
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22.- La entidad es una buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

23.- Se reconoce los logros en el trabajo.
Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

24.- Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

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

Poco (1)

Regular (2)

Mucho (3)

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 25

N°TD 0

2. COMENTARIOS GENERALES

3. OBSERVACIONES

CLAD. N° 115

M. j? y L. Espjhoza Bazér,
LIC. ADMINISTRACION

Validador Especialista
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ANEXO 4
AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

968602
e 4S 8898
N2
=% 2% sicentenario MUNICIPAUIDAD PROVINCIAL
T s i DE CHICLAYO
W

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Chiclayo, 22 de Octubre de 2021.

CARTA Nj//5‘/ -2021-MPCH/G.RR.HH.

Sefior
GUSTAVO ANDRES ORBEGOSO BOLIVIA
Calle Panamericana N° 319 — Urb. Bancarios.

Presente.-
REF. : Solicitud de Reg. N° 458898-2021-SISGEDO.

Me dirijo a ustedes, para expresarle mi saludo a
nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, y en atencion al documento de la referencia en el cual solicita se le
conceda autorizacion para aplicar instrumento de recoleccién de datos para
desarrollar la investigacién académica denominada “Desarrollo de Competencias
para Mejora del Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo”; al respecto debo indicarle que se da por aceptada la
realizacion de dicho trabajo de investigacion.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

il

> i

Cec.
Archivo




ANEXO 5
RESOLUCION DE PROYECTO

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
RESOLLICION M 025-2021-FACEM-USS

chbciye, 19 de norvlernbre de 2024,

WIETO:

B Tido M'OI-2EFACEDAISE de fedha 1510, pressniado por s Direclom de la Escusia Académion
Poiesional die Adminlsracin Pobics y e proveida o B Decanade B FACERM, O fscha 19112021, sobm acha e ion o=
o de Proyecio de Tesls por duddad, v

OO MIDERANDO:

S de cornformidad con B Ley Uinbversiori B° 230220 en su artioec 45" que a la e dice: Obéenciin d= grados ¢ Bhukos:
L pbi=nckin de grados ¥y fhiios s= reslirad dF arierto 3 s aToencss arsoie micas gue Cads unhersiosd =shieers |
e recpectves nomas imismes. Los requisiios minimos son los sipuisntes: £5 1 Grado de Eachiler requisre haber
aprobadn koS estudios de pregrado, a5l como |a apmbackin e un rabajs de invesboadion y el oorocimiento de un idioma
EYtranjem, b= prederenca ngles o lengua natha

Qe segom A 30" del Ez-:lﬂna'rqde Irvestionciain d= la Uniyersidsd Seffor de= Slpdn, aprobado con Resaudidn de
Directorio M® 198-2048F0-UIEE de Techa O de movdembre de 20135, indca gues La Irresboaddn Formatha & un proceso o=
gereradtn de conocmiemin, asccado con & proceso de ensefasres — aprendiry =, cuya gastitn acaddmioca v adminksirathe
esbh & carga de b Dineccidn d= cads Exousia Frofesional.

S o Art 22" del Regaments de investigacin, indca gue & Comite de mvesSgackin de la esousia podedional aprosto =]
rmade progedo de Imvesdgacidn y diel abajs de mvestigackin acorde a ks Ineas de iImesigackin Insfudonal.

Estarde a lo expuss y en wsa de s arbudones comferidas ¥ de corformidad con ks nommas ¥ reglamentos vigenless;

3E REEUELVE

ARTCAILD 1°: APROBAR la achsalaakin del Proyeco de Tesis, dd sgresadao de la EAP de Adminsrackn Poblica, ssgin
== Indica =n & uadm: ad urio:

LINER CE
AFELLIDGS ¥ HOMBRES TR DE TESS —
OFEEDE0 LN CUSTAYD TEEARROLLC DE COMPETERCIE PARA WEJGRA DR LA | Lo o oo
ANDREE LASORAL EW EL FERSCWAL ADUMIETRATIG DE LA [ =0 o

MUKICIFALIGAD FROVINGIAL DE CHICLAYD, 2 RENCIMIENT

ARTICILO 22: DEJAR 21H EFECTOD, |a respduciin M1 285-FACEMHUISE-X01S, de facha HUTAEE, rumer] £

REGITREEE, COMUMIZUESE ¥ ARCHIWESE

maa. Florela Glannka Aoindil &dEtosdio M. Lizal Tugeily Silva Conaohs
Doada {2 Sieralar ks Aca dini lea
Faculind de Ciencias Empreserieles. Facukpd dF CiRncias Empam e ples

e Bk, Schive AnHisidh EiMFaRMES
T4 ARlGL0 - 74 481532
EAMPUS LSS
Hm. S, camsisrs s Pimandel
Eniclagn, Pavil

il i, A L,
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ANEXO 6
RESOLUCION DE DESIGNACION DE ASESOR DE TESIS

[$ I UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIEMCIAS EMPRESARIALES
RESOLACION N=1027-2021-FACEM-USS

Fimenizl, 19 de noviembre de 2021,
VISTOC
B Oficlo NM0302-2021/FACER-DA-LISS, de fecha 18 e noviembne de 20021, presentado por i3 Direchora de
la EAP de Adminisirachan Pobiica y proveido de 13 Decana de FACEM, e fecha 1971 V2021, donde sollcia
en vias de reguiarizacion, la aprobacion de deslgnacion de asesor de proyecho Ge tesls, ¥,

M SIDERANDD:

Que, =n & articuls 34" o2l Reglamenis de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan 5.A.C, aprobads
con Resolucion de Dirsctonio N™ 199-2019P0-USS de fecha 06 de noviemire de 2019, indica que el asesor
gl proyecio de investigacion y oad trabaje g imvestigacian es designado mediEne resolucion de Facultad.

Cue, el Asesor, es eldocents que acompana al egresads en el desarolio de toda la invesbigacdon garantizando
su Agor cientiico.

Que, con &l propdsito ge consalidar @ mplementacion ge un conjunte g Estategias para o Desamolo e &
Investigacion Cientifica de los egresados y se encaminen los rabajes de mveshigacion, es pefinenie cxtender
una resolucion que designe el Asesor que redna ks requisios siguientes: &) Competenca y experiencia en el
dis=iio y ejecucion de trabajes de imvesigacion; b) Experienta o especializacon en &l ansa de| respecive
trabaja.

Estanda 3 ko expuesio y &n uso de las Siribuciones conssndas y de conformidad con las nomas y reglamentos:
vigEnies.

SE RESUELVE:

ARTICULD UNICO: DESIGMAR en vias de regularizacian, come asesor de tesis del bachiler de |3 EAP de
Administracion Pubilea, &l docente s2g0n 52 Indlca en cuadm acdunio,

. DESARROLLD DE DOMPETEMCIAE PARS MEXDRA
OREECOOD BOLNE CUSTAWD ANDAES |DEL CLRM LABDRAL BN B FER2ONAL |[DRL  G&8RCE YONERA
EDAHE TRATIND DE LS WURSCIPALIDE D PROVIMNCISL. | ABREHEM JOEE

DE CHICLETO, 203

REGISTAESE, COMUKIQUESE ¥ ARCHWESE

el
e Floecils Clzanms Holine i Arsnendo B L Sy Sl 6 o bes
Dmcana (2] barrebaria Arodaimica
Facukasd d4n Clancas Emigresansles i pard P ] e e nias | D Pea M s

SIS N E PSR

Cr. Esousls ' Arceivn A 1R - AT AR
CAMPLE L
Frr. 5, caareiers g Pl
Cradlingn, PaiE

—
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ANEXO 7

FORMATO T1
B UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 DE Jucic PEL 2o22

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefor de Sipan
Presente.-

El suscrito: , a2
bustave Armoees OpBEEDSO POWWInnpn 16 1629152

En ml calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:
Pesareoi o DE CompeTENCIns PDRE MEloesn DEw
CLAMO L-DROELL 5 B PerSom AL ADM ALSTRT VO

DE LA MURMAPOLADRD  poovimeial. O Gy cpMo 2029

presentado y aprcbado en el afio Ol como requisito para optar el titulo de

LiceGioD o B~ ApmuiwuisSTeAGS v PC' (LYW N , de la Facultad de

CAENCANS EMPRESHRIDLES P Programa Académico de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacién de

la Universidad Sefor de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi

(nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo

de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la sigulente manera:

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

* Sepermite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de conservacian,
a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréafica se le dé crédito al
trabajo de investigacion y a su autor,

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual tomara

las medidas correspondientes para garantizar su observancia.
APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD
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ANEXO 8
FOTOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA (CUESTIONARIO)

Imagen 1

Oficina de Tramite Documentario de la M.P.CH.

Imagen 2

Oficina de Trdmite Documentario de la M.P.CH.
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Imagen 3

Oficina de la Gerencia de Presupuesto y Planeamiento de la M.P.CH.

Imagen 4

Oficina de la Sub Gerencia de Logisitica y Control Patrimonial de la M.P.CH.

85



Imagen 5

Oficina de la Sub Gerencia de Tesoreria y Finanzas de la M.P.CH.

\H.

o A

-
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ANEXO 9

REPORTE TURNITIN

NOMERE DEL TRASSAIOD

DESARRILLD DE COMPETEMCIAS PARA
ME D RS DEL CLINA LABORAL EM EL PE
REOMAL ADMINISTRATIVO DE LA BN
e

HECUENTO DE FALABRAS
10928 Words

HECUENTO DE PAGINAS
49 Pages

FECHL, OE BN TREGA
Feb 13, 2023 1047 PM GMT-5

#® 17% de similitud general

Feporte de similitud

ALUTOR
Gustavo Andrés Orbegoso Bolivia

RECUENTO DE CARACTERES
59843 Characters

TaMaRo DEL ARCHND
209_3KB

FECHS DEL INFORME
Feb 13, 2023 10:47 PM GMT-5

El tolal cambinads de lodas |as cointidencias, incluidas &< Teenes sperpeesias, para cada base ¢

= 13% Basze de dalos de Intemet
= Base de dalas de Crossnel
= 11% Bage de datos de Irabajos enregados

® Excluir del Reporte de Similitwd

= Maierial bibliogralco
= Coincidencia bajga (menos de B palabras)

= 2% Base de datos de publicaciones
= Base de datos de conlenido publicads de Crossr

= Material citado

Resuman
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ANEXO 10

ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N°®1026-2021-FACEM-USS, presentado por el/la Bachiller, Gustavo
Andrés Orbegoso Bolivia, con su tesis Titulada “DESARROLLO DE COMPETENCIAS
PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO 2021"

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 17% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacién, aprobada mediante Resolucién de Directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 23 de febrero de 2023

" J 4 A A\t \
Dr. Abraham José. Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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ANEXO 10

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CRONBACH

fTEM o PREGUNTAS

P13

P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 TOTAL

P18

P17

P14 P15 P16

P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12

P1

Individuo

Interpretacion:

0-0.2

Muy Baja

Baja

Regular

Aceptable
Elevada

02-04

0.4-0.6

0.6-0.8
08-1

"

25
26.7

3$S2i

112.93

S2t

0.80

ALPHA DE CRONBACH
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