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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion responde a la necesidad de mejorar el
clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, debido a las
actitudes y comportamientos desfavorables que muestran sus integrantes
relacionados con la falta de liderazgo, desmotivacién, falta de reciprocidad e
irresponsabilidad; que originan dificultad en el logro de sus objetivos y metas
propuestas. Por lo que la investigacion tuvo como propdsito elaborar una propuesta
de mejora del clima organizacional de la municipalidad provincial de carhuaz,
2016.Para su desarrollo se utilizé el tipo de estudio descriptivo — propositivo y
disefio no experimental, transversal y descriptivo simple. Se trabajé con un
muestreo probabilistico aleatorio simple, la muestra estuvo conformada por 125
trabajadores, a quienes se les aplico el cuestionario “Clima Organizacional
Municipal”. Para el analisis de datos se utiliz6 tablas de distribucién normal, grafico
de barras estadisticos descriptivos basicos. Los resultados determinaron que, el
clima organizacional percibido por el 94 % de la poblacion de estudio es poco
satisfactorio. Asi mismo las dimensiones del clima organizacional: Liderazgo,
Motivacion, Reciprocidad y Participacion son percibidas de manera global como
poco satisfactorio. Concluyendo que el nivel del clima organizacional percibido por
los integrantes de la municipalidad provincial de Carhuaz, 2016, es poco

satisfactorio; por lo que se justifica la propuesta de mejora.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, motivacion, reciprocidad,

responsabilidad y propuesta de mejora.



ABSTRACT

The present research work responds to the need to improve the organizational climate of the
Provincial Municipality of Carhuaz, due to the attitudes and unfavorable behaviors that show
its members related to the lack of leadership, demotivation, lack of reciprocity and
irresponsibility; Which give rise to difficulty in achieving its objectives and proposed goals.
Therefore, the purpose of the research was to elaborate a proposal to improve the
organizational climate of the provincial municipality of Carhuaz, 2016. For its development
was used the type of study descriptive - propositive and non - experimental, transversal and
descriptive simple design. A simple random probability sampling was used, the sample was
made up of 125 workers, who were given the questionnaire "Municipal Organizational
Climate". For data analysis we used normal distribution tables, basic descriptive statistical
bar charts. The results determined that the organizational climate perceived by 94% of the
study population is unsatisfactory. Likewise the dimensions of the organizational climate:
Leadership, Motivation, Reciprocity and Participation are perceived in a global way as
unsatisfactory. Concluding that the level of organizational climate perceived by the members
of the provincial municipality of Carhuaz, 2016, is unsatisfactory; Reason why the proposal
of improvement.

Key words: Organizational climate, leadership, motivation, reciprocity, responsibility and

improvement proposal.



CAPITULO |

INTRODUCCION



.  INTRODUCCION

Uno de los temas con mayor importancia en el campo de la psicologia
organizacional, son los estudios de Clima Organizacional, en la actualidad
las organizaciones tienen la necesidad de estar preparados para sobrevivir

en un ambiente altamente competitivo y ser efectivos.

Las personas, son el mayor activo intangible con que cuenta toda
organizacién, al constituirse como capital intelectual, por ello estudiar el
comportamiento del ser humano en el mundo del trabajo y de las
organizaciones, a nivel grupal, individual y organizacional, son de suma
importancia en vista de las necesidades de las organizaciones de estar
mejor preparados para subsistir en ambientes altamente competitivos y
desempeniarse con efectividad. Al constituir la persona el principal factor del
proceso productivo, cualquier esfuerzo encaminado a entender mejor la
dindmica del comportamiento humano en una organizacion resulta relevante

para el desarrollo de investigaciones del clima organizacional.

1.1. Realidad Problematica

El clima organizacional, para Chiavenato (1999) citado por Sagastegui
(2015), influye directamente en el comportamiento de sus integrantes y por
ende en su desempefio, productividad y logro de objetivos organizacionales.
Por ello la organizacién debe conocer qué influye en el comportamiento de
sus empleados, cudl es la percepcion que tienen del ambiente laboral, de
sus jefes, etc. El ambiente de trabajo influye enormemente en su
comportamiento, es decir, en la ejecuciéon y rendimiento de su trabajo, como,

por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion, adaptacion, etc.

A nivel internacional diversos estudios sobre el clima organizacional han
concluido que resulta importante cualquier organizacion, realizar una
medicion y estudio del clima organizacional, que proporcione informacion
sobre la apreciacién compartida del ambiente en la cual se realiza el trabajo;

y que por otra parte, es necesario que tomen conciencia de que las mejoras
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en la municipalidad deben realizarse e implementarse bajo un enfoque
integrador; es decir, teniendo en cuenta las condiciones de trabajo, y la
forma en que cada trabajador organiza la informacién, obtenida ésta como
resultado de su interaccion con ese ambiente, debido a que estos aspectos
determinan el pensar, sentir y actuar de los servidores, en el logro de un
desempeinio eficiente.

A nivel nacional se observa que el clima organizacional de diversas
instituciones publicas es deficiente debido a que es influenciado por factores
como: Incentivos, horarios de trabajo, baja remuneracién, ambiente laboral,
falta de liderazgo, carencia de legislacidon laboral en cuanto a estabilidad y
reducidas condiciones laborales, el cual hace que los trabajadores limiten
sus capacidades y habilidades para producir resultados dentro de su
organizacion.

En la region Ancash, la mayoria de las entidades del sector publico, no
cuentan con un buen clima organizacional, debido a diversos factores que
influyen en la percepcion de los trabajadores que conforman la organizacion,
esta deficiencia del clima organizacional se ve reflejado en la poca calidad
de liderazgo que ejercen los directivos y gerentes de las entidades, la falta
de comunicacion, motivacién, participacion y reciprocidad entre los
trabajadores, rotacion de personal, falta de estabilidad laboral; estos factores
generan una baja calidad de servicios, desconocimiento de los instrumentos
de gestidn de la institucién, maltrato a los usuarios, baja produccion, entre
otros. Asimismo, Existe desconocimiento sobre las responsabilidades y cada
miembro de la entidad, ya que no existe capacitacion dirigida a implementar
y mejorar la gestion de los gobiernos regionales, ni de los recursos
necesarios para asumir adecuadamente las nuevas responsabilidades en
desmedro del servicio que se debe brindar a la poblacién. La integracion de
los agentes del desarrollo y las propias propuestas de desarrollo regional,
demandan de las organizaciones regionales un protagonismo y un liderazgo
categorico, que debe estar sustentado fundamentalmente en su capacidad
de gestion comprometida en los procesos especificos.

A nivel provincial, la Municipalidad Provincial de Carhuaz no es ajena a

este problema, ya que se observa un bajo nivel de clima organizacional, por
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diversos factores que no son tomados en cuenta, debiendo precisar que no
existe capacitacion dirigida a los trabajadores, no existen programas de
motivacion, se puede observar la presencia de servidores publicos que no
poseen determinados conocimientos, técnicos, y habilidades, de acuerdo al
puesto de trabajo que poseen. Asimismo, se evidencia que los trabajadores
no estan comprometidos con las labores que realizan, no existe colaboracion
y apoyo entre compafieros, falta de adaptabilidad, comunicacion, desarrollo
de talentos, poca capacidad y nivel de preparacion.

La Municipalidad Provincial de Carhuaz tiene como mision promover el
desarrollo integral, armonico y sostenido de todos los distritos que
comprenden su jurisdiccidn, representar al vecindario, garantizar la
prestacion de los servicios publicos en forma eficiente y eficaz, fomentar el
bienestar de los vecinos, crear condiciones favorables para la expansion de
las capacidades empresariales, técnicas, sociales y politicas de los
ciudadanos para aprovechar las oportunidades en turismo, etc.; sin embargo
esta misién se ve debilitada al hacerse evidente una gestion con falta de
liderazgo por parte de los gerentes, deficiente motivacion entre los
trabajadores, escasa practica de reciprocidad entre gerentes y servidores y
deficiente participacién de los miembros de la municipalidad; aspectos que
conllevan a una débil institucionalizacion. Problematica que lleva a plantear
la existencia de un clima organizacional desfavorable en la Municipalidad
Provincial de Carhuaz, que se ve reflejado en factores que inciden en la
percepcion gue tienen del clima organizacional, algunos de ellos son los
diferentes estilos de liderazgo de los gerentes que duran tan poco en el
cargo, el deficiente empleo de la comunicacion, el choque entre los valores
de la institucion y los valores individuales del personal; todo ello genera un
descontento que légicamente repercute en los ambientes de trabajo,
desarrollando climas laborales ambiguos, tensos y autoritarios que merman
la eficacia del personal en sus actividades. Ademas, el diferente nivel
educativo de muchos de los trabajadores produce costumbres que son muy
dificiles de cambiar, como por ejemplo la difusion de rumores, falta de
voluntad de trabajo, maltrato a los usuarios, incumplimiento de fechas para

entrega de servicios requeridos por los usuarios.
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Asi mismo el incipiente desarrollo del clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Carhuaz, ha dado pie a que se originen grupos
de trabajadores que estan conformados por el personal nombrado y
contratado, lo que genera que no se identifiguen con la organizacion para la
cual trabajan. Un verdadero desarrollo del clima organizacional, permitira
crear un punto de equilibrio entre los grupos de referencia, por lo que la
brecha entre ellos quedaria cerrada y se desarrollarian climas de trabajo
agradables que permitan enlazar las necesidades de la entidad con las
necesidades del trabajador, con lo que se generaria un clima organizacional
favorable.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de considerar
la importancia del clima organizacional, en la Municipalidad Provincial de
Carhuaz; a fin de elevar los niveles de productividad y excelencia de este
altimo, propiciando ademas climas de trabajo motivantes y retadores que
permitan a los trabajadores nombrados y contratados desarrollar buenas
relaciones interpersonales que generen trabajo en equipo para lograr los
objetivos de la organizacion.

De continuar dicha situacion problematica, traera consigo el fracaso de los
objetivos organizacionales, como efecto del bajo nivel del clima
organizacional, la baja productividad, el debilitamiento organizacional y el
incumplimiento de metas y objetivos institucionales que ocasionaran perjuicio
a la poblacién de Carhuaz.

En tal sentido es necesario contar con un diagnostico de las dimensiones
del clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz con la
finalidad de determinar sus fortalezas y debilidades, asi como explorar
factores o condicionantes que vienen generando Yy partir de ello formular su
propuesta o plan de mejora del clima organizacional de la entidad, a fin de
revertir su problematica, la misma que generara mejores relaciones
interpersonales entre sus miembros, mejor ambiente laboral, integracién
entre sus miembros, mejor calidad de servicio, mejores niveles de percepcion
favorable del clima laboral. De tal manera que los aspectos negativos que
intervenian en los factores internos y externos del clima organizacional del

gobierno local de la Provincia de Carhuaz sean superados.
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1.2.

Por lo cual se formula el siguiente problema: ¢Qué planteamientos
estratégicos debe contener una propuesta para mejorar el clima

organizacional de la municipalidad provincial de Carhuaz — 20167

Trabajos Previos

De las investigaciones revisadas a nivel internacional y nacional sobre clima
organizacional, existen estudios desarrollados a nivel de organizaciones del
sector empresarial, salud y educativo, que plantean la necesidad de evaluar
y mejorar el clima organizacional; sefialan también, que se debe tener en
cuenta que el comportamiento de las personas es un tema complejo que
requiere de investigaciones actualizadas, necesarias para la elaboracion de
un estudio del clima organizacional, que tenga como objetivo la identificacion
de la percepcion de cada miembro de la organizacién, que permita concretar
los lineamientos de accidn orientados a mejorar los aspectos negativos que
afectan el normal desarrollo de la organizacion, y fortalecer los aspectos

favorables, asi se tiene:

Cortés (2009) en su tesis titulada: Diagnéstico del clima organizacional.
Hospital “Dr. Luis Nachén”. Xalapa, Veracruz, de la Universidad
Veracruzana, México, para obtener el Grado de Maestria en Salud Publica.
Concluye que el clima organizacional del sanatorio resulté no satisfactorio;
en las dimensiones de liderazgo y motivacién se evaluaron como no
satisfactorias. Las dimensiones Reciprocidad y Participacion se catalogaron
de poco satisfactorias. Determinado el clima del hospital, se propone realizar
diversos procedimientos destinados al logro de los objetivos dentro de la

organizacién con el fin de generar un ambiente de trabajo mas agradable.

Pifia (2008) en su tesis titulada “Caracterizacion del Clima organizacional
del policlinico Universitario "Cecilio Ruiz de Zarate" de la Provincia de
Cienfuegos- Cuba”, tomd el modelo propuesto por la OPS; obteniendo los
siguientes resultados: la dimensién liderazgo resulto aceptable en sus cuatro

categorias. La dimensién motivacion se comportd de forma no aceptable,
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pues los indicadores responsabilidad y adecuacién de las condiciones de
trabajo obtuvieron calificacion inferior a tres. La dimension reciprocidad
resulto aceptable, debido a que la categoria aplicacion al trabajo obtuvo
calificacion inferior a tres. La dimensidn participacion se comporto de forma
aceptable, solo la categoria compromiso con la productividad obtuvo
calificacion inferior a tres. De las 4 dimensiones evaluadas la méas débil es
la motivacion.

Vargas (2010) en su tesis titulada “Propuesta de mejoramiento del clima
laboral de la alcaldia de Santa Rosa de Cabal”, desarrollado para la
Universidad Tecnoldgica de Pereira, Colombia, para optar el titulo de
Magister en Administracion del Desarrollo Humano y Organizacional, el autor
de esta investigacion de tipo cuantitativo a nivel descriptivo, no experimental
y transversal, emple6 una muestra conformada por 133 trabajadores de
dicha alcaldia, que fueron evaluados mediante un cuestionario validado
(Clima 18), concluyendo de modo general, que el clima laboral que se percibe
al interior de la Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, es de un
ambiente modestamente bueno, obteniendo una calificacion ni muy alta ni
muy baja; evidencidndose la presencia de micro climas por cada &rea
estudiada.

Asimismo, se cita a Guerrero (2013) en su tesis titulada “Propuesta de
Mejoramiento de la Cultura y Clima Organizacional en las PYMES del Sector
de Servicio de Transporte de Carga Pesada en la Ciudad de Quito”,
desarrollado en la Universidad Andina Simoén Bolivar, Quito, Ecuador, para
optar el grado de Master en Direccion de Empresas, la autora en esta
investigacion exploratoria y descriptiva, la autora empled la encuesta y aplico
un cuestionario a una muestra no especificada de trabajadores de las
PYMES, luego de procesar los resultados concluyé que en su gran mayoria
las PYMES , al no contar con especialistas en recursos humanos, tienen
problemas con el manejo de sus trabajadores, debido a que la gestion del
recurso humano es fundamental para el desarrollo de la gestion empresarial,
concluyendo asi, que tanto la cultura como el clima organizacional que
poseen las PYMES, debe de mejorar para que la obtencién de sus

resultados se reflejen en su eficiencia y productividad.
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A nivel nacional se observa que el clima organizacional de diversas
instituciones publicas es deficiente por ser influenciado por factores como:
Incentivos, horarios de trabajo, baja remuneracion, ambiente laboral, falta de
liderazgo, carencia de legislacion laboral en cuanto a estabilidad y reducidas
condiciones laborales, limitaciones que conlleva a que los trabajadores no
desarrollen sus capacidades y habilidades para producir resultados dentro
de su organizacion. Se citan los siguientes antecedentes:

Anaya (2015) en su tesis titulada “Propuesta de Mejora de Clima
Organizacional a Partir de la Gestion del Talento Humano”, desarrollado en
la Universidad Pacifico, Peru, para optar el Grado Académico de Magister en
Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas, empleo la técnica de
analisis de brechas de clima sobre la base de encuestas realizadas por la
empresa Great Place to Work (GPTW), concluye que la estrategia de
excelencia operativa seguida por la empresa es la que le ha permitido tener
un crecimiento sostenido hasta el 2013. Sin embargo, los cambios en el
sector de consumo y el aumento de la competencia han detenido este
crecimiento. La propuesta posiciona la mejora del clima laboral como parte
de la mejora en la gestién del desemperio.

Monteza, (2012) con su tesis titulada: “Influencia del clima laboral en la
satisfaccion de las enfermeras del Centro Quirdrgico Hospital EsSalud
Chiclayo, 2010” de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo-
Chiclayo, tesis para optar el Grado Académico de Magister en Enfermeria;
obtuvo como resultados que el 42% de enfermeras percibe un clima laboral
medianamente favorable y una satisfaccion en 35% que califica como
medianamente satisfecho. Expresando que el clima es medianamente
favorable, a causa de la carga laboral y otros factores que no nos tomados
en cuenta en el nosocomio.

PollacK (2001), en su estudio titulado “Comunicacién interna y clima
organizacional en la empresa agroindustrial San Jacinto S.A.”-UNMSM,
realizo un analisis de relacion entre la politica empresarial de recursos
humanos y los contados medios de comunicacion interna, con su clima
organizacional. Entre sus conclusiones determiné la existencia de fallas y

carencias en su dindmica, a consecuencia de la deficiente comunicacion,
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también, registré y analizé los medios de comunicacion para identificar su
discurso comunicacional, identificando las necesidades de comunicacion
interna de la empresa y los aspectos que medien su clima organizacional.

Ledn (2015) en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacién con el
estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa N° 5170 Peru Italia
de Puente Piedra, Provincia y Region Lima, Afio 2013% desarrollado en la
Universidad Mayor de San Marcos, Perq, para optar el Grado Académico de
Magister en Educacion, el autor de esta investigacion correlacional causal,
transeccional; recolecté informacibn mediante dos cuestionarios
estructurados, aplicados a una muestra de 27 personas de la mencionada
IE; entre sus conclusiones sefiala “El clima organizacional tiene relacién
significativa con el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa
5170 Peru Italia de Puente Piedra afo 2013”; sustenta esta conclusién en el
valor obtenido de la Prueba de Pearson de 0,912 y de acuerdo a la regla de
decision esta correlaciéon es muy buena conformidad, confirmandose asi la

hipoétesis de investigacion.

1.3. Teorias y conceptos del clima organizacional

De acuerdo a los planteamientos de Silva (1996), Mafas, Gonzalez
y Peird (1999) y Brunet (2004), la definicion de clima organizacional se basa

en los siguientes enfoques:

Las definiciones objetivas, comprenden al clima organizacional como
el conjunto de caracteristicas organizacionales perceptibles que influyen en

el comportamiento de sus integrantes.

Las definiciones subjetivas, entienden al clima organizacional como
las propias percepciones que tienen los integrantes de una organizacion;
para esta postura el clima organizacional es una descripcion individual del

entorno organizacional.
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Por ultimo las definiciones integradoras, que comprenden al clima
organizacional como el resultado de la interaccion de las particularidades de

los individuos y el ambiente de la organizacion.

Méndez (2006) concibe al clima organizacional como el ambiente
interno de la organizacion, originado y percibido por sus integrantes segun
las condiciones de trabajo y el desarrollo de la interaccién social, que es
expresada a través de objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion, que determinan su
creencia, percepcion, grado de participacion y comportamiento que se
refleja en el nivel de eficiencia en el trabajo.

En las organizaciones segun su rubro, el clima organizacional es
diferente, debido a que los factores que determinan el clima son distintos,
como pueden ser: liderazgo, comunicacion, satisfaccion, entre otros que
influyen en la conducta de los individuos, que la distinguen unas de otras

organizaciones.

Martin (citado por Crespin, 2012) sefiala que la palabra clima, adquirié
relevancia en la sociedad en el momento que las empresas le dieron
importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo

favorable que tenga como objetivo, mejorar su produccion.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), define al clima
organizacional como de la organizacién, que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros”. (Marin, Melgar, & Castano, 1992, pag.
92).

Marin (2011) considera al clima organizacional como el modo por el
cual el trabajador observa su ambiente laboral, su aporte, produccion,
satisfaccion, aptitudes y perspectivas realizadas por él y por los demas
miembros de la empresa.

Clima organizacional es aquel conjunto de particularidades que
posee toda organizacion y que las distingue de otras organizaciones, siendo
estas relativamente perdurables en el tiempo; pero altamente influyentes en

el actuar de las personas.
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Duran (2003) el clima el “Conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables es un factor importante sobre las
apreciaciones que un individuo tiene del ambiente y hechos que suceden en
su centro de labores.

El clima organizacional, forma parte de uno de los componentes
definitivos de los procesos organizativos, de gestién, cambio e innovacion;
adquiriendo importancia por su efecto inmediato en el proceso y resultado,
incidiendo directamente en su calidad y desarrollo.

Para el desarrollo del presente estudio se tendra en cuenta el concepto
del enfoque integrador, debido a que considera al clima organizacional como
un sistema de interaccion de factores objetivos y subjetivos, concibiendo de
modo integral las variables relacionadas con las personas en la
organizacion.

El clima organizacional influye de manera importante en la
determinacién de la cultura organizacional, que viene a ser el modelo de
conductas, creencias y valores compartidos por los integrantes de una
organizacion, ejerciendo el clima organizacional incidencia directa sobre la
cultural organizacional.

Para Palma (2011) el concepto de clima organizacional se caracteriza
por:

Su permanencia es relativa en el tiempo, a pesar de los constantes
cambios que experimenta por diversas situaciones coyunturales. Puede
llegar a mantener cierta estabilidad en la organizacion, con cambios
relativamente graduales, que afecten la estabilidad en forma relevante en
el devenir organizacional de la empresa.

Ejerce un fuerte impacto en la conducta de los integrantes de la
organizacion. Si el clima organizacional es desfavorable dificultara la
direccién de la organizacion, obstruyendo la coordinacién de las labores.

Afecta el nivel de identificacién de los miembros de la organizacion con

ésta. Al contar la organizacion con un buen clima organizacional, son
mayores las probabilidades de conseguir un nivel significativo de

compromiso de sus integrantes.
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El clima es afectado por el comportamiento y actitud de cada integrante
de la organizacion, debido a que personas pertenecientes a la organizacion
realizan comentarios y criticas negativas de sus organizaciones, sin tener
en cuenta que sus actitudes negativas generan insatisfaccion y descontento
en el clima de la organizacion a la que pertenecen.

Un clima organizacional favorable o desfavorable, generara
consecuencias positivas y negativas para la organizacion, concretadas por
la percepcidon que los miembros tienen de su centro de labores; estas
consecuencias positivas, pueden ser: logro, satisfaccion, adaptacion,
rotaciones,etc.,y entre las consecuencias negativas se puede sefialar: baja
produccion, falta de innovacion, inadaptacion, entre otros.

Las organizaciones utilizan al clima como una herramienta que les va
a permitir tener conocimiento de las percepciones que tienen sus
colaboradores de esta; estas percepciones se van a generar a través de la
propia participacion sus miembros, la comunicacion, los estilos de liderazgo,
su influencia en el logro de metas, todo ello segun las particularidades de la
organizacion.

Es por ello que el clima organizacional es considerado como una
herramienta que optimiza el éxito de una organizacion, ya que con el tiempo
se ha ido demostrando que este tema tiene un significado favorable para
conocer la ruta que sigue la organizacion segun la percepcion de sus
integrantes.

Como caracteristicas esenciales del clima organizacional se anota las
siguientes:

- Es externo a la persona

- Las percepciones de las personas son distintas

- Se desarrolla en la organizacion

- Es registrable mediante diversos procedimientos

- Es distinto a la cultura organizacional.

En ese sentido, el clima organizacional y el comportamiento de las
personas se encuentran estrechamente relacionados, debido a que el
primero produce un importante efecto sobre las personas, es decir, de

manera directa o indirecta la percepcién que los individuos tengan del clima
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organizacional genera consecuencias sobre su proceder. Por lo que se
puede afirmar que el comportamiento de las personas causa un impacto en
el clima organizacional.

Respecto a la formacion del clima organizacional existen diferentes
enfoques. Entre ellas se tiene:

El enfoque estructuralista, sostiene que el clima surge del aspecto
objetivo de la estructura organizacional como: el nivel de centralizacion de la
toma de decisiones, niveles de jerarquia, tamafo de la organizacion, politicas
de conducta y tecnologia aplicada. El clima es observado como un atributo
propio de la organizacién (Moran y Volkwein, 1992).

El enfoque subjetivo, el origen del clima estaria en el individuo. En ese
sentido el clima seria un atributo de la persona, por su caracter subjetivo, al
ser el individuo su unidad de analisis.

El enfoque interactivo, surge como una sintesis del enfoque
estructuralista y subjetivo, se basa en la interaccion de las caracteristicas de
la organizacion y las caracteristicas de la persona, como determinantes del
clima organizacional.

El enfoque cultural, en este enfoque la percepcién del clima esta
condicionada a la percepcion de valores y principios, este enfoque se
interesa mas en la forma que los individuos interpretan, construyen y
negocian la realidad a través de la cultura organizacional.

En ese contexto, en funcion de los enfoques analizados y para el
desarrollo de esta investigacion se entiende al clima organizacional como:
Las percepciones que tienen los individuos de su ambiente laboral;, que
influyen notablemente en el desarrollo de la organizacional; entendiéndose
por ambiente al lugar donde se genera el clima organizacional, sea este
favorable o desfavorable, factores internos o externos del proceso de trabajo
actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los
objetivos de la organizacion.

Por lo tanto el clima organizacional resulta una importante herramienta
administrativa en la toma de decisiones de los directivos, que va a generar

a largo plazo incrementar la productividad, conduciendo la gestion hacia el
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perfeccionamiento continuo ya que de ello depende la supervivencia de las

organizaciones.

Por otra parte existen varia teorias que fundamentan el estudio del

clima organizacional, tales como:

La teoria del comportamiento organizacional. Segun Stephen (1999)
el comportamiento organizacional constituye uno de los principales
modelos para estudiar el impacto que las personas ejercen dentro de
las organizaciones, con el propésito de mejorar la eficacia de la misma.
Esta teoria integra conceptos y variables que permiten realizar un mejor
estudio de como los individuos interactian en diferentes contextos; el
comportamiento se caracteriza por variables como la personalidad,
autoestima, inteligencia, caracter, emocién, motivacién, familia,
aprendizaje y cultura, entre otros.

Teoria de las relaciones humanas. Concibe al trabajador como un
ser social con sentimientos, miedos, deseos, percepciones y
necesidades que lo orientan a lograr ciertos objetivos, y no como una
fuente economica, donde de manera informal se determina la
produccion y satisfaccion de los trabajadores ( Marin, Melgar y Castario,
2006).

La Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional: Para la teoria
“X”, los individuos evitaran el trabajo, ya que realizar el trabajo les causa
molestia, por su poca ambicién y responsabilidad. No demuestran
interés en las necesidades de la organizacion, por lo que son
indiferentes al cambio; ni el incremento de las remuneraciones despierta
el interés de realizar con eficacia sus labores, debido a ello los directivos
se ven en la obligacién de ejercer ciertas formas de coercién, control y
amenazas, para lograr que los miembros de la organizacién cumplan
con sus labores. Por otra parte, la teoria “Y” se basa en que las personas
no son indiferentes con sus labores, sino por el contrario demuestran
mayor interés en el cumplimiento de las metas de la organizacion,
necesitando Unicamente potencializar sus capacidades, con el fin de

gue continden realizando su trabajo sin recibir presién por parte de los
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directivos. Esta teoria ofrece mayor aporte al estudio, debido a que
permite estudiar el clima organizacional, con el propésito de fijar
alternativas de solucién, para lograr un clima favorable que permita
potencializar la capacidad de los individuos.

La Teoria “Z”, propuesta por William Ouchi, segun esta teoria la
autoestima de los trabajadores esta altamente relacionado al aumento
de productividad de las organizaciones, destaca la importancia de la
condicion de trabajo y el autoestima que estos tengan como seres
humanos. Para esta teoria es importante conocer las necesidades de
los trabajadores dentro de la organizacion y que no se puede aislar la
vida personal de los trabajadores de los intereses de la organizacion.
Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, teniendo en cuenta
las relaciones personales, el trabajo en equipo y la confianza, orientada
a mejorar la produccién, a través de compromisos de la organizacion
con los empleados, considerando a los empleados como seres
integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en los que
laboran.

Teoria de la jerarquia de las necesidades. Abraham Maslow,
jerarquiza las necesidades de los seres humanos en cinco niveles: 1)
Fisiologicas, 2) Seguridad, 3) Sociales, 4) Estima, y 5) Autorrealizacion;
considerando que una vez satisfecha la primera necesidad, la siguiente
tomara mayor importancia y asi consecutivamente, en ese sentido la
motivacion es un punto importante que no puede dejarse de lado en los
estudios del clima organizacional, ya que las personas actian de
acuerdo a las necesidades que quieren satisfacer, por ello dentro de una
organizacion los directivos deben preocuparse por las necesidades de
los trabajadores.

Teoria y técnica del desarrollo organizacional, creada por la
organizacibn panamericana de la salud (OPS), teniendo en
consideracion lo mas importante de las teorias ya mencionadas,
conformando un modelo de andlisis y de desarrollo organizacional que
se ajuste al sector salud. Esta teoria tiene en cuenta: El desarrollo

organizacional y la gestién de capacidad gerencial.
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La organizacion Panamericana de la Salud (OPS), entiende al
desarrollo organizacional como el conjunto de acciones para realizar un
cambio planeado, en base a valores humanistas, con el fin de mejorar la
eficacia de la organizacion, bienestar de sus miembros y satisfaccion de

Sus usuarios.

La gestion y capacidad gerencial, cobra importancia en esta teoria,
en funcibn a la capacidad gerencial para la toma de decisiones e
identificacion de necesidades de cambio y la introduccion de los mismos a
la organizacion.

En ese sentido, la organizacion panamericana de la salud, crea un
modelo de andlisis que permita obtener un diagndstico del clima
organizacional de la organizacion, considerando los aspectos
psicosociales, a través de la identificacion de tipos de liderazgo, de niveles
de satisfaccion y motivacion, de esquemas de reciprocidad y mecanismos
grupales de la organizacion.

Para el andlisis del clima organizacional la organizacion
panamericana de la salud propone el estudio de areas criticas y variables,
asi como un instrumento que abarque las dimensiones, que permitan no
solo la evaluacion del clima organizacional, sino que se extienda también a
los objetivos y politica establecidas, por la relacién que mantienen con el
fomento de un clima favorable o desfavorable.

El andlisis permite identificar percepciones individuales y grupales de
la organizacion, que influyen en la motivacion y el actuar de los individuos.
Al ser un instrumento elaborado por un organismo con reconocimiento
internacional y que ya ha sido probado y validado en instituciones de salud,

se considera un buen instrumento para esta investigacion.

Segun el modelo de analisis de la organizacién panamericana de la
salud, para el analisis del clima organizacional, se evaltan cuatro (4)
dimensiones, que a su vez se dividen en cuatro indicadores para cada

dimension, a continuacion se describe cada una de ellas:
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Dimension liderazgo. Es aquella Influencia que ejerce una persona
en el comportamiento de otras personas, teniendo como objetivo él logro,
de metas determinados, de manera eficiente y eficaz; haciendo uso de la
destreza que poseen orientar y convencer a otras personas para realizar,
con interés y esmero las actividades asignadas. Entre sus indicadores
tenemos Direccion, por el cual se dirige la realizacion de actividades de un
grupo de trabajo, implantando los objetivos a seguir para el cumplimiento
de metas. Estimulo de la excelencia, se basa en la persecucion de la mejora
continua, a través de la integracion de nuevos mecanismos de trabajo,
conocimientos y tecnologia; con la finalidad de mejorar la calidad de los
productos o servicios. Estimulo del trabajo en equipo, persigue el logro de
objetivos comunes; se debe conocer los objetivos, metas y medios para
alcanzarlos. Solucién de conflictos, el equipo de trabajo de confrontar las
diferencias de percepciones para resolverlos.

De acuerdo con Alvarez, (1992) el liderazgo se define como aquellas
practicas, procesos y acciones dirigidas a orientar a los individuos y grupos
de trabajo en una direccibn compartida para cumplir los objetivos y

propasitos de la organizacion, sin hacer uso de la coercion.

Dimension motivacion. Son aquellas reacciones y actitudes
propias del ser humano, que se ponen de manifiesto ante determinados
estimulos que activan, dirigen y mantienen la conducta; es decir es aquella
energia que poseemos todas las personas, que nos va a impulsar a tomar
una accion sobre que despierte nuestro interés. Cuando el individuo esta
motivado le resulta mas facil alcanzar sus objetivos, debido a que la
motivacion no es un simple interés pasajero porque se asume sin ninguna

presion u obligacion externa.

Tiene como indicadores la Realizacion personal, que se genera
cuando el individuo aplica sus habilidades ocupacionales. Reconocimiento
de la aportacion, es la apreciacion y valor que le da la organizacién a un

trabajador por sus aportes realizados en el alcance de metas.
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Responsabilidad, es la capacidad de los individuos a responder por sus
deberes y por las consecuencias de sus actos. Adecuacion de las
condiciones de trabajo, se refiere a la condicion del ambiente fisico y
psicosocial en el que se realizan las labores, asi como la calidad y cantidad
de los recursos que se proveen para la realizacion de las funciones

asignadas, que debe ser congruente con el tipo de trabajo.

Dimension reciprocidad. Entendida cono la accion de dar y recibir
mutuamente, entre el individuo y la organizacién. Tiene como indicadores:
Aplicacion del trabajo, los miembros de la organizacion deben de realizar
su trabajo en forma adecuada y favorable, segun los propoésitos de la
organizaciéon. Cuidado del patrimonio institucional, es aquel cuidado que
deben tener los trabajadores por el mobiliario de la empresa, ademas del
fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la imagen institucional.
Retribucion, la organizacion debe reconocer los aportes de sus
trabajadores, en beneficio de la organizacién, para contribuir con la
realizacion personal y desarrollo social de sus empleados. Equidad, acceso
a las retribuciones por medio de un sistema igualitario, donde se trate a
todos en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.

Dimension participacion. Diversos aportes que realizan las
personas Yy grupos formales e informales, en el cumplimiento de metas.
Sus indicadores son: el Compromiso por la productividad, que se refiere a
gue los miembros de una organizacion deben realizar con eficiencia y
eficacia sus funciones de acuerdo a los estandares de calidad y cantidad
preestablecidos. Para el logro de la existencia de compromiso con la
productividad se deben establecer ciertas politicas de trabajo.
Compatibilidad de intereses: el cumplimiento de metas se debe encaminar
en una sola direccion, hacia el logro de metas proyectadas. Intercambio de
informacion: La fluidez de informacion entre los integrantes de una
organizacional, es muy importante para el logro de objetivos comunes.
Involucramiento en el cambio: Las organizaciones cambian constantemente

y las personas no son la excepcion, por lo que deben adoptar habitos,
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costumbres y actitudes que los comprometan con el cambio, que los oriente

hacia un mejor -desarrollo de la organizacion.

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas
particularidades que influyen en el comportamiento de las personas en una
organizacion, pasibles de ser analizados y evaluados en una organizacion
las cuales intervienen en la conducta de sus miembros. Considera como
dimensiones de clima organizacional a: la estructura, el liderazgo, la
motivacion, la compensacion, la intervencion, la toma decisiones y el
comportamiento individual.

Stringer (2002) citado por Amalia Mendez (2015, p. 35) describe al
clima organizacional en seis dimensiones:

- Estructura. Se refiere a la organizacion de los empleados, al
conocimiento de sus funciones, deberes y obligaciones.

- Estandares. Es la apreciacion de los trabajadores hacia el
cumplimiento de normas de trabajo y convivencia dentro de la organizacion.

- Responsabilidad. Refleja el cumplimiento de deberes de los
trabajadores en la organizacion.

- Reconocimiento. Es entendido como un incentivo para los
trabajadores por la realizacion de sus labores.

- Apoyo. Se refiere a la empatia que existe dentro de los grupos de
trabajo.

- Compromiso. Los trabajadores se sienten identificados con la

organizacion.

Brunet (2007) plantea que el estudio de los factores del ambiente
interno de las organizaciones es de suma importancia, porque permite que
los directivos obtengan un diagnéstico sobre la percepcion del clima laboral
de los trabajadores; lo que permitira mejores decisiones que beneficiaran a
la organizacion.

Llaneza Alvarez (2009) sefiala que al analizar el comportamiento de un
empleado para determinar el nivel clima organizacional, se debe de tener

en cuenta las apreciaciones y actitudes del trabajador hacia la organizacion.
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Noriega Bravo y Pria Barros (2011) consideran que estudiar el clima
organizacional es importante porque permite conocer los factores incidentes
de una organizacion que son apreciados por los miembros de esta, que
origina un ambiente al ser percibidos por los sujetos que la integran,
determinando asi un clima que trasciende sobre la conducta de sus
miembros, que van a causar diversas consecuencias a la organizacion.

Davila, Escobar, Mulett y Uribe Rodriguez (2012) mencionan que el
estudio de clima organizacional es importante porque permite que las
organizaciones mejoren su ambiente laboral, debido a que este se genera a
raiz de las apreciaciones compartidas por los miembros de una organizacion
sobre el ambiente de trabajo; favoreciendo asi el incremento de produccion,
satisfaccion y motivacion de los trabajadores.

Vega, Salazar Botello y Nufiez Partido (2007) sefialan que es
importante analizar el ambiente laboral de una organizacion, teniendo en
cuenta la interrelacion social de sus miembros, que se genera por diversos
aspectos como el cumplimiento de normas, valores, pautas de conducta
entre otros que permitan generar un adecuado clima laboral que incremente
los niveles de produccion.

El clima organizacional influye en el comportamiento de sus
integrantes, mediante sus apreciaciones afianzadas que expresan la realidad
de la organizacion, repercutiendo en su desempefio laboral Marquez (2001).

Un clima organizacional favorable es importante para toda
organizacién, porque influye de manera directa en las personas que lo
perciben; porque refleja el contexto real de la organizacion Rivera Salas
(2009).

Toro Garcia, Ochoa Toro y Vargas del Rio (2004) sefialan que para la
existencia de un buen clima laboral deben crearse ambientes teniendo en
cuenta factores fisicos y psicologicos, donde los miembros de la organizacion
se sientan comodos. A continuacion se explica cada uno de estos factores:

- Los factores fisicos. El centro laboral debe ser confortable, a fin de
que los integrantes de la organizacion se sientan seguros cuando realicen

sus actividades.
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- Factores psicoldgicos. Comprende las relaciones interpersonales que
se da entre todos los miembros de la organizacién, como jefe - subordinado,
trato entre los miembros de la organizacion, bonificaciones, amonestaciones,
y otros aspectos que dificulten el desempefio del trabajador dentro de la
organizacion.

Son cinco los factores principales que determinan el del clima
organizacional:

- Practicas de liderazgo. Se refiere a que el comportamiento del lider
de una organizacion (gerente, director, jefe), influye en la conducta de los
miembros, ya que de esto depende la calidad del nivel de las relaciones
interpersonales de sus integrantes, porque son los encargados de controlar
gue se cumpla con las politicas de trabajo a fin de cumplir con los estandares
requeridos para el éxito de la organizacion. Por tanto de la conducta de los
lideres depende la existencia de un buen clima organizacional.

- Sistema formal y estructura de la organizacion. Se refiere a las
politicas de trabajo, organizacion jerarquica, mision, vision, instrumentos de
gestién entre otros.

- La estrategia. Mecanismos utilizados por los trabajadores para
cumplir sus objetivos.

- El ambiente externo. La influencia de los cambios de gobierno, bolsa
de trabajo, economia entre otros.

- La historia de la organizacion. Son los antecedentes y testimonios
gue van a causar impacto en el individuo acerca de su centro de trabajo.

El clima organizacional se determina por aspectos psicolégicos, que
comprenden los sentimientos y la forma de actuar de los individuos sobre las
particularidades de cada organizacion frente a diversos escenarios; estos
factores son:

- Factores individuales: percepcidén que tiene cada trabajador de la
estructura organizacional de su centro de labores.

- Factores organizacionales: comprende comunicacion y difusion de
politicas, estructura jerarquica, funciones, riesgos, beneficios,

infraestructura, mobiliario, etc.
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- Enfoque de factores grupales identificados. Aspectos emocionales de
los miembros de la organizacion como las relaciones interpersonales, la
confianza entre el jefe y el trabajador, capacidad de trabajo en equipo,

lealtad, liderazgo y desarrollo de valores colectivos.

En una organizacion es notorio el cambio de las actitudes de sus
miembros, debido a que es afectado por diferentes motivos, entre ellas:
fechas de pago, dias de cierre mensual de reporte de labores, otorgamiento
de bonificaciones, aumento de remuneracion, reduccion e incremento de
personal, cambio de jefes, etc. Por ejemplo ante el aumento de sueldos,
los la motivacion de los trabajadores se ve incrementada y demuestran
mayor interés en sus labores, pero en caso contrario la reaccién seria
distinta.

En la actualidad las entidades publicas y privadas atraviesan una serie
de fendmenos internos y externos que causan perjuicio en sus niveles de
produccion, calidad de servicio, cumplimiento de objetivos, entre otros; los
cuales tratan de ser identificados sin obtener resultados favorables, que
generalmente se debe a que no cuentan con una buena técnica que les
permita evidenciar los elementos involucrados.

En ese contexto para medir el clima organizacional de una institucion,
resulta necesario basarse en la percepcién de cada uno de sus miembros,
que se traduce en el comportamiento de estos que va a generar
consecuencias sobre la entidad incidiendo directamente en el clima laboral.

Medir el clima organizacional es fundamental para para toda
organizacién que busca mejorar el nivel de eficacia de sus miembros a fin de
ser mas competitivos en su rubro; siendo necesario para este cambio que los
individuos tengan plena disponibilidad de someterse a constantes cambios y
adversidades; por lo que la medicién del clima organizacional es de suma
importancia, porque va a permitir conocer las percepciones externas e
internas de los trabadores.

Baguer Alcala (2009) considera que al medir el clima laboral de una
organizacién, el propésito no es realizar encuestas para obtener

conclusiones que puedan causar incertidumbres en sus responsables;
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porque lo que se pretende no es solo encontrar sus debilidades, sino crear
una planificacion acertada que permita en el tiempo convertir los puntos
débiles a fuertes posibilitando un clima laboral favorable.

Méndez Alvarez (2006) sefiala que para la medicién del clima
organizacional lo mas idéneo es el uso de encuestas debido a que la unidad
de andlisis es el individuo, porgque lo que se pretende medir es la percepcion
gue éste tiene de su ambiente de trabajo; siendo necesario encuestar y
analizar al total de los miembros de la organizacion.

Segun Baguer Alcala (2009) para la existencia de un buen clima
organizacional es necesario: a) mantener un equilibrio entre el trabajo y la
familia, (b) las prestaciones de tipo social, satisfacciéon en el puesto de

trabajo, ¢) motivacion y d) existencia de un buen liderazgo.

El presente estudio se justifica por las siguientes razones: A nivel
tedrico, muestra informacion de las opiniones de los trabajadores sobre su
entorno laboral y condiciones de trabajo, facilitando la elaboracién de planes
que permitan superar las debilidades y factores negativos que se detecten,
los mismos que afectan significativamente el compromiso y la productividad
de sus integrantes. Desde su relevancia social, nos da a conocer la
percepcion actual de las relaciones en la organizacién, asi como las
expectativas futuras del personal, permitiendo asi establecer programas de
intervencidn y desarrollo de sistemas de seguimiento y evaluacion continua
gue mejorara la eficacia de la municipalidad. Desde el punto de vista préctico,
estudiar el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz,
permitird realizar una descripcion del modo en que opera y funciona la
entidad, obteniendo asi un diagnéstico de su situacion real. A partir de lo
anterior, la importancia de esta investigacion a nivel practico, contribuye al
desarrollo y mejoramiento organizacional de la Municipalidad Provincial de
Carhuaz debido a que permitira conocer la realidad laboral en la que se
desempenian sus servidores y funcionarios, facilitando la implementacién de
un sistema y proceso de mejoramiento que favorezca; estableciendo
estrategias eficaces que optimicen la productividad y la calidad del servicio.

En ese sentido al tener un diagnostico del clima organizacional, nos permite
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1.4.

visualizar las posibles soluciones a problemas cotidianos, brindando las
herramientas adecuadas que resalten o mantengan las fortalezas, y permitan
implementar soluciones a través de estrategias de mejoramiento continuo
con una vision a un posicionamiento destacado y logro de sus objetivos. Por
otra parte este estudio va a permitir realizar intervenciones en la
reestructuracion de la estructura organizacional a través de una planificacion

estratégica.

Justificacion del estudio

El presente estudio se justifica por las siguientes razones: A nivel tedrico,
muestra informacion de las opiniones de los trabajadores sobre su entorno
laboral y condiciones de trabajo, facilitando la elaboracion de planes que
permitan superar las debilidades y factores negativos que se detecten, los
mismos que afectan significativamente el compromiso y la productividad de
sus integrantes. Desde su relevancia social, nos da a conocer la percepcion
actual de las relaciones en la organizacién, asi como las expectativas futuras
del personal, permitiendo asi establecer programas de intervencion y
desarrollo de sistemas de seguimiento y evaluacion continua que mejorara
la eficacia de la municipalidad. Desde el punto de vista practico, estudiar el
clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, permitira
realizar una descripciéon del modo en que opera y funciona la entidad,
obteniendo asi un diagnostico de su situacion real. A partir de lo anterior, la
importancia de esta investigacion a nivel practico, contribuye al desarrollo y
mejoramiento organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz
debido a que permitird conocer la realidad laboral en la que se desempefian
sus servidores y funcionarios, facilitando la implementacion de un sistema y
proceso de mejoramiento que favorezca; estableciendo estrategias eficaces
que optimicen la productividad y la calidad del servicio. En ese sentido al
tener un diagnostico del clima organizacional, nos permite visualizar las
posibles soluciones a problemas cotidianos, brindando las herramientas
adecuadas que resalten o mantengan las fortalezas, y permitan implementar

soluciones a traveés de estrategias de mejoramiento continuo con una vision
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a un posicionamiento destacado y logro de sus objetivos. Por otra parte este

estudio va a permitir realizar intervenciones en la reestructuracion de la

estructura organizacional a través de una planificacion estratégica

1.5. Hipotesis

Se considerd la siguiente hipétesis de trabajo: El clima organizacional en la

municipalidad provincial de Carhuaz es insatisfactorio, segun la percepcion

de los servidores publico; lo que implica la necesidad de elaborar su

propuesta de mejora.

1.6. Objetivos

1.6.1.

1.6.2.

Objetivo General
Elaborar una propuesta de mejora del clima organizacion de la
municipalidad provincial de carhuaz, 2016.

Objetivos Especificos

Analizar la dimensién de liderazgo del clima organizacional, segun la
percepcion de los servidores y funcionarios publicos de la

municipalidad provincial de Carhuaz, 2016.

Analizar la dimensién de motivacién del clima organizacional, segun
la percepcion de los servidores y funcionarios publicos de la

municipalidad provincial de Carhuaz, 2016.

Analizar la dimensién de reciprocidad del clima organizacional, segun
la percepcion de los servidores y funcionarios publicos de la

municipalidad provincial de Carhuaz, 2016.
Analizar la dimensién de participacién del clima organizacional, segun

la percepcion de los servidores y funcionarios publicos de la

municipalidad provincial de Carhuaz, 2016.
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.  METODO

2.1. Variable de estudio: Clima Organizacional

2.2. Operacionalizacion de la Variable:

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
De acuerdo con | Mediante Direccién
, L, Estimulo de Ia ORDINAL
Martinez aplicacion de la .
. excelencia
- . Liderazgo s
Guillén (2003) escala valorativa Estimulo del NIVELES:
el clima “clima trabaj.o en equipo . ‘
Solucion de | 1. Satisfactorio
organizacional organizacional”, conflictos 2. Poco
es el modo por |se analizara el Realizacion satisfactorio
personal 3. Insatisfactorio
trabajador percepcion del de la aportacion
Responsabilidad
observa su clima laboral de Adecuacion de las
ambiente los servidores condiciones  de
o trabajo
laboral, su publicos dela Aplicacién del
aporte, Municipalidad trabajo
; ; Cuidado del
producciény Provincial de Reciprocidad patrimonio
satisfaccion con | Carhuaz. institucional
b | Retribucion
aseene Equidad

comportamient
o, aptitudesy
perspectivas
expectativas
realizadas por
los miembros

de la empresa

Participacion

Compromiso por
la productividad

Compatibilidad de
intereses

Intercambio  de
informacion

Involucramiento
en el cambio
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2.3.

2.4.

2.5.

Metodologia

Segun el enfoque investigativo es cuantitativo; pues para probar su
hipétesis es necesario basarse en la recoleccion de datos, considerando
la medicion numérica y el analisis estadistico, para la implementacion de
modelos de comportamiento y probar teorias, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010). El propoésito de la investigacion fue diagnosticar las
fortalezas y debilidades del clima organizacional percibidas por los

servidores y funcionarios de la Municipalidad provincial de Carhuaz.

Tipo de Estudio

Es un estudio de tipo descriptivo, segun Hernandez (2003) “el objetivo de
los estudios descriptivos es especificar las proOpiedades, caracteristicas
y perfiles importantes de individuos, grupos, sociedades o cualquier otro

fendmeno que se pueda analizar”.

En ese sentido la presente investigacion es descriptivo - propositivo,
porque aporta informacion, respecto a las fortalezas y debilidades del
clima organizacional percibido por los servidores y funcionarios de la
municipalidad provincial de Carhuaz, y es propositiva porque este estudio
permitira crear una propuesta de plan de mejora del clima organizacional

de la municipalidad provincial de Carhuaz.

Disefio de Estudio

No experimental, transversal - descriptivo propositivo; pues los hechos se
observan en su condicidon natural sin intervencion del investigador. Asi
mismo es transversal dado que se describe y analiza a la variable en un

tiempo y momento determinado.
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Segun Sanchez y Reyes (2003), en este tipo de estudio el investigador
acopia informacion contemporanea sobre una situacion previamente

determinada (objeto de estudio).

El esquema es el siguiente:

Donde:

M: Muestra de servidores y funcionarios de la municipalidad

provincial de Carhuaz, 2016.

O: Analisis de las fortalezas y debilidades de las dimensiones del

clima organizacional

P: Propuesta de mejora del clima organizacional

2.6. Poblacion, muestray muestreo
2.6.1. Poblacion

Estuvo conformada por los funcionarios y servidores de la

municipalidad provincial de carhuaz, en el afio 2016.

Tabla N°01

Poblacion de integrantes de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, 2016.

Integrantes de la Hombres Mujeres

Municipalidad Total
provincial de N° N©°

carhuaz.

Funcionarios 14 5 19
Servidores 122 44 166
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Total 136 49 185

Fuente: CAP de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, 2016

2.6.2. Muestra

Mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple y asignacion
proporcional, se calculdé el tamafio de la muestra con la siguiente

formula:

Tamafo de la muestra para la estimaciéon de frecuencias (marco muestral

conocido)
% 2% %
= N*Z ., *p*q
T 2 x 2 % sk
d"*(N-D+Z_,, *p*q
Donde:
Marco muestral = 185
Alfa (Maximo error tipo 1) a= 0,050
Nivel de Confianza 1-a/2 = 0,975
Z de (1-0/2) Z(1-0a/2)= 1,960
Prevalencia del clima organizacional p= 0,500
Complemento de p q= 0,500
Precision d= 0,050
Tamafio de la muestra n= 125,09
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Tabla N° 2

Distribucion de la muestra de estudio de servidores y funcionarios publicos
de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2016

Integrantes de la

municipalidad Hombres Mujeres Total
provincial de N° N°

Carhuaz

Funcionarios 14 5 19
Servidores 76 30 106

Total 90 35 125

Fuente: CAP de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, 2016

Criterios de exclusién. Servidores contratados por CAS en el semestre

académico 2016-II.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1 Técnica: Laencuesta

Se analiz6 el clima organizacional mediante una prueba proyectiva, que
facilita la obtencion de mediciones psicolégicas que proyectan diversas
caracteristicas de la personalidad de las personas, proporcionando las
percepciones individuales y grupales que los trabajadores tienen sobre la
organizacién, la misma que influye en la motivacién y comportamiento de cada

miembro de la organizacion.
2.7.2. Instrumento:
Escala Valorativa “Clima Organizacional Municipal”

Se empled un instrumento estandarizado, que fue creado por la
Organizacion Panamericana para la Salud (OPS, 2006), durante el Programa
Regional de Desarrollo de Servicios de Salud; este instrumento tuvo que ser
adaptado por la investigadora a partir del cuestionario para el diagndstico del clima

organizacional elaborado por Pérez (2011), cuyo objetivo es como objetivo
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proponer una guia practica para la investigacion y medicién del clima organizacional
en cualquier sector organizacional, sea cual fuera su rubro; abarca las variables de
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, a su vez cada una de ellas se
subdivide en cuatro indicadores. El instrumento inicial fue elaborado en base a 80
proposiciones, de aplicacion confidencial. En el caso de esta investigacion, se
realizo la adaptacion remplazando algunas afirmaciones por otras, eliminandose 16
de ellas, una por cada indicador. Es un instrumento de auto reporte escrito, de
escala tipo Likert, que mide el nivel de satisfaccion del clima organizacional que
consta de 64 items; la respuesta de cada item ha sido pre codificada en valores:
5 puntos totalmente de acuerdo (TS), 4 puntos poco satisfecho (PS), 3 puntos ni
satisfecho ni insatisfecho (NSI), 2 puntos poco insatisfecho (Pl) y 1 punto

totalmente insatisfecho (TI).

De su validacion. Se utilizé el método de validez de contenido, mediante el
juicio de expertos. El instrumento fue evaluado por tres profesionales en
Administracion: Joel Lazaro Evaristo, Raul Efrain Rosales Aguero y Rocié Oncoy
Minaya quienes valoraron el instrumento mediante una matriz de validacién que
evalla la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores, itemsy alternativas
de respuesta; también se considerd la pertinencia, redaccion del itemy contenido
al item. La evaluacién tuvo una duracion de quince dias, al cabo de los cuales se
elaboraron las correcciones y sugerencias para la perfeccién del instrumento, lo

gue determino el grado de validez de contenido que posee el mismo.

De su confiabilidad. Se utiliz6 un muestreo no probabilistico conveniencia,
conformada por 20 miembros de la municipalidad distrital de tinco, y mediante el
procedimiento de consistencia interna, se calculd el coeficiente de confiabilidad de

Alfa de Cronbach, determinandose un nivel de confiabilidad alto (oc = 0,955).

2.8. Métodos de anélisis de datos
Para el diagnéstico del clima organizacional, se utiliz6 los estadigrafos
descriptivos: Tablas de distribucion de frecuencias, grafico de barras, diagramas
lineales, medidas de tendencia central y de dispersion. Asi mismo para el
procesamiento de datos y extraccion del conocimiento, se aplicé el programa
estadistico SPSS version 21 y Excel 2010.
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2.9. Aspectos éticos

El estudio es descriptivo propositivo y no implica intervenciones

experimentales.

El instrumento de aplicacion de datos es andnimo, por lo que se respetard en

todo momento la confidencialidad.

Se describe los beneficios para los entes investigados (trabajadores de la

municipalidad provincial de carhuaz).

La investigacion se llevo a cabo cuando se obtuvo la resolucion de aprobacion

del proyecto por la universidad para su ejecucion.
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[ll. RESULTADOS

Para el analisis de la variable de estudio, las puntuaciones obtenidas
mediante el instrumento de recoleccidon de datos se recodificaron en distintas
variables a los niveles o valores finales establecidos en una matriz de

puntuaciones establecidos en el (Anexo 1).

Tabla N° 3
Niveles de satisfaccion del clima organizacional de la Municipalidad
Provincial de Carhuaz

Niveles n %
Satisfactorio 1 0,8
Poco satisfactorio 117 93,6
Insatisfactorio 7 5,6

Total 125 100,0

Fuente: Tabla N° 1

Figura N° 1

Niveles porcentuales de satisfaccion del clima organizacional de la
Municipalidac cial de Carhuaz

100
—_ 80
x
~ 60
9
£ a0 _
3 1 =
5 20 y 4 V4
a.

Satisfactorio Poco satisfactorio Insatisfactorio

Fuente. Tabla N° 03

Comentario. En la tabla N° 3 y grafico N° 1, se encuentra que la mayoria
de los servidores publicos de la Municipalidad provincial de Carhuaz (94 %)
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perciben un nivel del clima organizacional poco satisfactorio, mientras un 6%

como insatisfactorio.

Tabla N° 04

Andlisis descriptivo del clima organizacional, segun percepcion de los
beneficiarios de la municipalidad provincial de Carhuaz

Estadigrafos Valores
Media (x ) 202,75
Desviacidn tipica (s ) 8,512
Minimo (Min) 175
Mdximo (Max) 257
Rango (R) 82
Cuartil 2 (Q2)/ Mediana (Med) 203

Fuente. Tabla N° 1

Figura N° 2

Interpretacion grafica de estadigrafos del clima organizacional, segun
percepcion de los servidores publicos de la Municipalidad provincial de

Carhuaz
_ S
X =202,75 | Medy = 203 P
8,512

(6a) (320)

INSATISFACTORIAS POCO

SATISFACTORIAS

SATISFACTORIAS

[ —

X min R=82 X max

Rango potencial segtn niveles del clima organizacional

Comentario: Como se visualiza en la tabla N° 4 y grafico N° 2, las

puntuaciones registradas del clima organizacional se ubican en el nivel
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insatisfactorio y poco satisfactorio, como lo indica el rango resultante de la escala
que vario desde 175 a 257 de un rango real de 64 a 320.

La media aritmética (202) indica la tendencia al nivel insatisfactorio de la
escala. Por otro lado, el 50% de integrantes se ubican con puntuaciones menores
a 203. Dichos datos confirman la percepcion del clima organizacional como
insatisfactorio, a pesar que la dispersion de las puntuaciones es considerable
(s=8,52 y el rango es de 82 puntos).

Tabla N° 05

Niveles de satisfaccion del clima organizacional de los servidores publicos
de la municipalidad distrital de Carhuaz, segun sus dimensiones

Dimensiones Niveles n %
Liderazgo Satisfactorio 1 0,8%
Poco satisfactorio 6 4,8%
Insatisfactorio 118 94,4%
Motivacion Satisfactorio 1 0,8%
Poco satisfactorio 113 91,1%
Insatisfactorio 10 8,1%
Reciprocidad | Satisfactorio 0 0,0%
Poco satisfactorio 96 76,8%
Insatisfactorio 29 23,2%
Participaciéon | Satisfactorio 0 0,0%
Poco satisfactorio 124 99,2%
Insatisfactorio 1 0,8%

Total 125 100%

Fuente: Tabla N° 1
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Figura N° 3
Niveles de satisfaccion del clima organizacional Municipal, segun

dimensiones de estudio
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Fuente. Tabla N° 1

Comentario. Segun la tabla N° 5 y grafico N° 3, se observa que en las
dimensiones: Liderazgo, motivacién y participacion, la mayoria (Mayor al 91%)
de los servidores publicos de la municipalidad provincial en estudio la perciben
como poco satisfactorio, en tanto que en la dimension reciprocidad el 71% es

valorado como poco satisfactorio y un significativo 23% como insatisfactorio.
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Tabla N° 06

Andlisis de las dimensiones, segun indicadores del clima organizacional

percibido los servidores publicos de la Municipalidad provincial

Dimensién / items :z::l Promedio Logro(g:)rcent. Nivel
N DIMENSION I. LIDERAZGO 80 43,6 54,5% PSAT
1.1 |Direcciéon 20 10,5 52% PSAT
1.2 |Estimulo de la excelencia 20 11,5 57% PSAT
1.3 | Estimulo del trabajo en equipo 20 9,4 47% INS
1.4 |Solucién de conflictos 20 12,2 61% PSAT
DIMENSION 1l. MOTIVACION 80 52,8 66% PSAT
2.1 |Realizacién personal 20 14,0 70% PSAT
2.2 | Reconocimiento de la aportacion 20 11,7 58% PSAT
2.3 | Responsabilidad 20 12,7 63% PSAT
24 tArc;EthJscién de las condiciones de 20 14,5 72% PSAT
DIMENSION lll. RECIPROCIDAD 80 50,7 63,3% PSAT
3.1 |Aplicacion del trabajo 20 12,6 63% PSAT
3.2 | Cuidado del patrimonio institucional 20 13,3 66% PSAT
3.3 |Retribucion 20 11,1 55% PSAT
3.4 |Equidad 20 13,6 68% PSAT
DIMENSION IV. PARTICIPACION 80 55,7 69,6% PSAT
4.1 |Compromiso por la productividad 20 11,3 56% PSAT
4.2 | Compatibilidad de intereses 20 13,8 69% PSAT
4.3 |Intercambio de informacion 20 15,9 79% PSAT
4.4 |Involucramiento en el cambio 20 14,7 73% PSAT
TOTAL 320 202,8 63,12 PSAT

Fuente: Anexo N° 5 (Matriz de puntuaciones, segun indicadores)

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Carhuaz,

Comentario. En latabla N° 6 se observa el nivel promedio de satisfaccion

respecto

a los indicadores de cada una de las dimensiones. Para su analisis, se tuvo en

cuenta los siguientes rangos porcentuales: [25%-50%]=INS, <50% -75%] =PSAT
y <75% -100]= SAT

- En la dimension liderazgo. Se observa la percepcion poco satisfactoria del

equipo directivo de la Municiaplidad, el estimulo para la realizacién del trabajo
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bien hecho y la solucién de conflictos, sin embargo el estimulo para trabajar en

equipo se determina como insatisfactoria.

En la dimensién motivacién: Se determina la poca satisfaccion a la realizacion
personal y responsabilidad, el reconocimiento a la aportacion y el de

adecuacion de las condiciones de trabajo.

En la dimension reciprocidad. Se observa como poco satisfactorios la
aplicacion al trabajo, la equidad, la retribucién, y el cuidado del patrimonio

institucional.

En la dimension participacién. Todos los aspectos evaluados: compromiso por
la productividad, compatibilidad de intereses, intercambio de informacion e

involucramiento en el cambio son percibidos como poco satisfactorios.
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Tabla N° 07

Andlisis del nivel de satisfaccion de ladimension de liderazgo del clima

organizacional, segun items

INDICADORES / items

PROME
DIO

NIVEL

1.1. Direccion

1. Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro

i 2,6 | PSAT

trabajo

2. El trabajo se distribuye de forma desorganizada 2,2 |INS

3. Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe 19 INS

desempeniar. !

4. Los Gerentes y jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo. 3,8 |SAT

1.2. Estimulo a la excelencia

5. En la municipalidad se preocupan por mantener informado y capacitado al INS

personal, con informacién que facilite su trabajo y mejore la calidad del 20

mismo. ,

6. Los programas de capacitacién y material bibliografico son para todos los 16 SAT

servidores. ’

7. Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones 2,5 |INS

8. A los Gerentes y jefes no les preocupa la calidad del trabajo 2,5 |INS

1.3. Estimulo hacia el trabajo en equipo

9. Los Gerentes y jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar el 14 INS

trabajo. !

10. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo 2,6 |PSAT

11. Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe cémo hacer 34 PSAT

algo, nadie le ayuda. !

12. En la municipalidad el trabajo solo lo hacen unos pocos. 1,9 |INS

1.4. Solucion de conflictos

13. Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el menor tiempo 27 PSAT
posible. !

14. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de 37 PSAT
mis compafieros no siempre son sinceras. ’

15. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en 37 PSAT
resolverlo, y lo dejamos pasar como si nada hasta que se olvida. ’

16. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera. 2,0 |INS

Fuente. Data de puntuaciones

Para su analisis, se tuvo en cuenta: [1-2,5]=INS, <2,5-3,75] =PSAT vy

<3,75 -5]= SAT
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Comentario. La tabla N° 7, muestra el promedio y nivel de satisfaccion del

clima organizacional, segun items por cada indicador de la dimension liderazgo.

- De la direccion, se determina la existencia de incertidumbre entre
trabajadores con respecto a las tareas a desarrollar con sentido de
urgencia, la falta de claridad de las funciones que debe cumplir cada
trabajador. Sin embargo, se evidencia que existe preocupacion por que

mejoren la calidad del trabajo encomendado.

- Del estimulo hacia la excelencia. Los servidores publicos se
encuentran insatisfechos con respecto a: La ausencia de interés de los
jefes por la calidad del trabajo que se realiza, la falta de preocupacion de
la junta directiva por proponer ideas para su mejora Yy con el esfuerzo
desplegado por ellos para cumplir con sus obligaciones. Sin embargo
muestran satisfaccion respecto a las oportunidades de capacitacion para
todos.

- Del estimulo del trabajo en equipo. Se observa la percepcién de la
falta de claridad en metas a nivel de equipos de trabajo, el involucramiento
del trabajo de unos pocos y ademas la falta de apoyo y orientacién para

hacer el trabajo.

- De la solucibn de conflictos. Los servidores publicos de la
municipalidad perciben que los problemas se discuten de manera

destructiva, desorganizada ni de manera creativa.
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Tabla N° 08

Analisis del nivel de satisfaccion de ladimensién de motivacion del clima
organizacional, segun items

INDICADORES / items Prome Nivel
dio
2.1 Realizacién personal
17. El trabajo en mi drea es complicado. 2,6 PSAT
18. Me siento Satisfecho de pertenecer a la municipalidad. 2,2 INS
19. Existe libertad de accién para realizar las labores INS
encomendadas. 1,9
20. En la municipalidad te sientes auto motivado para trabajar. 3,8 SAT
2.2. Reconocimiento de la aportacion
21. Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo. 2,0 INS
22. Los gerentes y jefes reconocen tu aporte en la gestion. 4,6 SAT
23. En la municipalidad se reconoce lo valioso que es el talento 25 INS
humano para el cumplimiento de metas. !
24. La dedicacién en la municipalidad merece reconocimientos. 2,5 INS
2.3. Responsabilidad
25. Esimportante paralos servidores lograr una gestion de calidad. 1,4 INS
26. Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que PSAT
2,6
hacer. ,
27. En esta municipalidad se busca que cada cual tome decisiones SAT
de cémo realizar su propio trabajo. 34
28. Toda decisidon que se toma es necesario consultarla con los INS
gerentesy jefes antes de ponerla en practica 1,9
2.4. Adecuacidn de las condiciones de trabajo
29. El ambiente laboral de esta municipalidad es tenso 2,7 PSAT
30. La infraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina 37 PSAT
en esta municipalidad son buenos. ’
31. Enla municipalidad se despide a los servidores con facilidad. 3,7 PSAT
32. Existe preocupacién por mejorar la situacidn laboral de los 20 INS
servidores. !

Fuente. Tabla N° 4

Comentario. La tabla N° 8, muestra el promedio y nivel de satisfaccion del

clima organizacional, segun items de la dimensién motivacion.
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- De la realizacion personal. Se puede observar la falta identidad
y/o afiliacion con la municipalidad, la falta de exigencia laboral. Sin embargo

se sientes realizados laboralmente.

- Del reconocimiento a la aportacion. Los servidores publicos perciben
su insatisfaccion con la falta de reconocimiento y estimulo por los
trabajadores y por la dedicacion laboral. Sin embargo apreciar que se

respeta la seguridad y continuidad laboral.

- De la responsabilidad. Se muestra que no existe preocupacion por
la imagen de la Municipalidad por parte de los trabajadores y la necesaria
consulta que deben realizar los servidores a los gerentes antes de iniciar

un trabajo.

- De la adecuacion de las condiciones de trabajo. Segun la percepcion
de los servidores publicos, se encuentran insatisfechos con los elementos
necesarios para desarrollar su trabajo, y poco satisfechos con el ambiente

y espacios fisicos de la municipalidad.
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Tabla N° 09

Andlisis del nivel de satisfaccién de ladimensién de reciprocidad del
clima organizacional, segun items

INDICADORES / items Promed. | Nivel
3.1. Aplicacién del trabajo
33. Los miembros de esta municipalidad se esfuerzan por cumplir 26 PSAT
con los objetivos de la gestion. !
34. A'los servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la 29 INS
municipalidad. '
35. La mayoria cumple con su trabajo como mejor le parece. 1,9 INS
36. Existe preocupacidn por realizar un trabajo eficiente. 3,8 SAT
3.2. Cuidado del patrimonio institucional
37. Con frecuencia los compafieros hablan mal de la municipalidad 2,0 INS
38. Los servidores se preocupan por el prestigio de Ia
L SAT
municipalidad. 4,6
39. Tratamos con respeto a nuestros compafieros. 2,5 INS
40. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la 55 INS
municipalidad. ’
3.3. Retribucion
41. Esta municipalidad ofrece buenas oportunidades de 14 INS
capacitacion para todos. ’
42. Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos 26 PSAT
a un mejor puesto de trabajo. ’
43. Las oportunidades de progreso solo son para gerentes y jefes. 3,4 SAT
44. Los servidores con mejor desempeiio laboral, merecen 19 INS
reconocimientos. ’
3.4. Equidad
45. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente. 2,7 PSAT
46. El desempefiio de las funciones es correctamente evaluado 3,7 SAT
47. No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo. 3,7 SAT
48. En la municipalidad ser promovidos significa poder enfrentar 20 INS
desafios mayores. ’

Fuente. Data de puntuaciones

Cometario. La tabla N° 9, se muestra el promedio y nivel de satisfaccion del

clima organizacional, segun items de la dimensién reciprocidad.
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- Aplicacion del trabajo. Se puede observar que a pesar de que los
servidores publicos se encuentra auto motivado a realizar sus tareas, no
se esfuerzan por cumplir sus obligaciones, no les gusta hacerse cargo de

ellasy se hace el trabajo en forma mediocre o como mejor les parece

- Del cuidado al patrimonio istitucional. Se puede observar que las
percepciones son insatisfactorias, ya que, que los compafieros hablan mal
de esta organizacién, no existe preocupacion por la imagen de su area de
trabajo y no se trata de cuidar los bienes existentes. Sin embargo, dicen

estar satisfechos con el orden de su local laboral.

- De la retribucion. Se observa que la municipalidad no  ofrece
oportunidades de capacitacion para todos, no son reconocidos las personas
gue sobre salen en su trabajo. Por el contrario, se encuentran satisfechos

respecto a que nadie esta pendiente de los errores.

- De la equidad. Se observa disconformidad en el caso de ser
promovidos ya que tendrian que enfrentar desafios mayores. Por otra parte

las normas se aplican de manera subjetiva y arbitraria.
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Tabla N° 10

Andlisis del nivel de satisfaccién de ladimension participacion del
clima organizacional, segun items

INDICADORES / items Promed.
Nivel
4.1. Compromiso con su desarrollo organizacional
49. En la practica, los miembros de la municipalidad rara vez 16 SAT
logran alcanzar sus objetivos ’
50. Cuando hay un reto para la municipalidad, solo participan 24 INS
algunas areas activamente en la solucidn. ’
51. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demas 55 INS
miembros. ’
52. El espiritu de equipo en esta municipalidad es buena. 1,8 INS
4.2. Compatibilidad de intereses
53. Los objetivos de los servidores son congruentes con los 33 SAT
objetivos de la municipalidad. !
54. Lo importante es cumplir los objetivos de mi drea de trabajo, 33 PSAT
lo demds no interesa. ’
55. El poder de decisién estad concentrado en los gerentes y jefes 43 SAT
de la municipalidad. ’
56. En la municipalidad existen servidores que generan conflicto 24 INS
permanentemente. ’
4.3. Intercambio de informacién
57. Cuando se requiere informacién a un drea, no es 41 SAT
proporcionado a tiempo. ’
58. Generalmente cuando se va a hacer algo en la municipalidad, 37 PSAT
soy el ultimo en enterarme ’
59. Periédicamente se generan conflictos por la circulacién de 40 SAT
rumores. ’
60. Algunos compaiieros dificultan el acceso a la informacion. 41 SAT
4.4. Involucramiento en el cambio

61. En esta municipalidad existen grupos que se oponen al cambio PSAT
de funcionarios. ,
62. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los SAT
niveles superiores. 4,5
63. Los cambios de area de trabajo se aceptan con facilidad. 2,8 PSAT
64. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la SAT
municipalidad. 41

Fuente. Data de puntuaciones

Interpretacion. La tabla N° 10, muestra el promedio y nivel de satisfaccién

del clima organizacional, segun items de la dimension participacion:
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- Del compromiso con el desarrollo de la organizaciéon. Se puede
observar que no existe espiritu de equipo de trabajo, no existe colaboracion
entre los niveles jerarquicos, no todas las areas participan en la solucion de
alguna problematica. Sin embargo, el poder se encuentra distribuido en

todas las areas de la municipalidad.

- De la compatibilidad de intereses. Se puede observar que si se tiene
una percepcion insatisfactoria con respecto a la existencia de grupos que
viven en conflicto permanente. Por otro lado, se observa que no existen
problemas por circulacion inexacta y se le da importancia para cumplir los

objetivos. Del area.

- Del intercambio de informacion. Se observa una satisfaccibn en los
diversos aspectos sobre la informacion, la cual fluye de manera rapida, eficiente

y a todas las éareas.

- Involucramiento del cambio. Se evidencia la satisfaccion respecto a la
perspectiva de cambio e innovacion tecnolégica, la promocion de cambios y el
respaldo de los gerentes frente a iniciativas de los trabajadores.
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IV. DISCUSION

Antes de iniciar el capitulo de discusion de resultados de la
investigacion, es necesario realizar algunas consideraciones, para una mejor
comprension de los resultados obtenidos.

En la actualidad toda organizacién requiere del talento humano, para
el logro de sus objetivos y metas, y a su vez estas requieren de un desarrollo
organizacional, que consiste en un conjunto de actividades planeadas, que
tienen como base valores humanos para mejorar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de sus miembros, OPS (2006).

Para que el desarrollo organizacional sea efectivo, es necesario contar
con un diagnostico eficaz del clima y la cultura organizacional, que permita
mejorar el proceso de renovacion organizacional; en ese sentido el poder
contar con una determinacion del clima organizacional de la municipalidad
provincial de Carhuaz, es de suma importancia, porque nos abre grandes
posibilidades de desarrollo de estrategias orientadas al logro de metas y

objetivos.

Segun antecedentes de estudio revisados, son pocas las
investigaciones realizadas sobre clima organizacional en gobiernos locales,
con los cuales se pueda contrastar resultados y determinar coincidencias o
diferencias estadisticas, tedricas y/o metodoldgicas. Sin embargo, se tiene
estudios realizados en otros sectores como el educativo, de salud y
empresarial, que plantean la necesidad la evaluaciéon y mejora del clima
organizacional, de los cuales dos de ellos coinciden en el tipo de variable y
dimensiones que midieron, las cuales estan relacionadas con el clima

organizacional, estos trabajos son: Cortés (2009) y Pifia (2008) .

Respecto a la descripcion del nivel del clima organizacional, de
manera global y en términos generales la mayoria de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Carhuaz (94 %) tienen un nivel de percepcién
del clima organizacional poco satisfactorio, mientras un 6 % como

insatisfactorio (Grafico N° 1 y Tabla N° 3).
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Respecto a las dimensiones del clima organizacional: Liderazgo,
motivacion y participacion, los resultados confirman que la mayoria (Mayor
al 91%) de los miembros de la Municipalidad provincial de Carhuaz, lo
perciben como poco satisfactorio (Grafico N° 3y Tabla N° 5). La dimension
reciprocidad obtuvo la valoracion de 71% como poco satisfactorio y un
significativo 23% como insatisfactorio. Prevaleciendo el resultado global de

poco satisfactorio.

De modo general estos resultados encuentran respaldo en los
estudios de Cortés (2009), Pifia (2008), quienes utilizando las mismas
dimensiones propuestas por la Organizacion Panamericana de la Salud,
arribaron a resultados similares al presente estudio. Confrontando con el
estudio de Cortés (2009), sobre las percepciones del clima organizacional
por Directores de policlinicos en Cuba, en las variables de liderazgo y
participacion obtuvieron percepciones poco satisfactorias y en lo que
respecta a reciprocidad y motivaciéon el promedio fue no satisfactorio en
ambos estudios. En cuanto al contraste con el estudio de caracterizacion
del clima organizacional de Pifia (2008), en la variable de liderazgo y
participacion la categoriza como satisfactorio, mientras que en el presente
estudio se ubica en el nivel de poco satisfactorio; de igual manera ocurre
con la variable de reciprocidad y la motivacion en ambos estudios el
resultado es no satisfactorio.

Complementariamente, se tiene al estudio de Monteza (2012), quien
determina la existencia de un clima laboral medianamente favorable,
estando impedidas de lograrlo debido a la carga laboral, falta de
reconocimiento de logros, carencia de compromiso Yy supervision,
contribuyendo en la insatisfaccion y desmotivacion, necesidad que no es
atendida por los directivos de dicho hospital. Por su parte PollacK (2001),
entre sus conclusiones determinoé la existencia de fallas y carencias en su

dindmica interna, como consecuencia de las deficiencias comunicativas.

Respecto a la descripcion del clima organizacional, segun sus

dimensiones:
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En la dimensién liderazgo, es una de las variables cuyo promedio
obtenido fue menor ubicada en el nivel poco satisfactorio, siendo los
aspectos evaluados: equipo directivo de la municipalidad, el estimulo para
la realizacion del trabajo bien hecho y la solucion de conflictos, sin embargo
el estimulo para trabajar en equipo se determina como insatisfactoria. (Tabla
N° 6). Se podria comentar que los trabajadores tienen la percepcion de que
los gerentes y jefes no cuentan con las habilidades para orientarlos y
guiarlos a realizar bien sus actividades, organizarse laboralmente, ni tener
conocimiento de los propositos de los trabajos a realizar. Por otra parte
existe la percepcion de que la mayoria no se esfuerza en el cumplimiento de
sus obligaciones, lo que nos lleva a entender el poco estimulo de la
excelencia por parte de sus superiores, la solucion de conflictos no se realiza
adecuadamente por la falta de comunicacion. Del tipo de relaciébn que se
desarrolle entre jefes y trabajadores, dependera el nivel del clima

organizacional de la entidad.

En la dimensidon motivacion, se evidencia la poca satisfaccion a la
realizacion personal y responsabilidad, y a su vez perciben como poco
satisfechos el reconocimiento a la aportacion y adecuacion de las
condiciones de trabajo (Tabla N° 6). En esta dimension, existen puntos
débiles que son importantes mencionar, los trabajadores no perciben los
elementos necesarios, que reflejen la existencia de estimulos que les
permita  cubrir sus necesidades de realizacidbn el personal, por el
reconocimiento en su trabajo, asi mismo no perciben la existencia de
buenas condiciones de trabajo, o que se traduce en una responsabilidad
deficiente; todo ello por la falta de reconocimiento de la labor que realizan,

no se sugiere ideas en la mejora del trabajo .

En la dimension reciprocidad, se observa como poco satisfactorios
la aplicacién al trabajo, la equidad, la retribucién y el cuidado al patrimonio
de la institucion (Tabla N° 6). Se podria comentar que los trabajadores
sienten que no se les retribuye justamente por su labor, debido a que
carecen de incentivos y oportunidades a pesar de realizar bien su trabajo,

debido a que no se les ofrece oportunidades de mejorar la calidad de su
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desempeinio laboral, ya que las oportunidades de progreso no son objetivas,
al no realizarse una correcta evaluacion; ademas de percibir que existe

arbitrariedad en la aplicacion de normas y en la distribucién del presupuesto.

Finalmente en la dimension participacién. Se evalu6: el
compromiso por la productividad, compatibilidad de intereses, intercambio
de informacién e involucramiento en el cambio, resultando con promedios
poco satisfactorios; con esto se entiende que la contribucion de los directivos
de la Municipalidad provincial de Carhuaz para el logro de los objetivos
institucionales es minimo. No existe compromiso con la productividad,
cooperacion entre ellos, ni espiritu de equipo para el logro de los objetivos
institucionales. Asi mismo, se evidencia grupos e intereses, y los objetivos
de la organizacién no se alinean con los personales. Segun el analisis
descriptivo de cada una de las dimensiones de estudio y sus debilidades
encontradas, nos lleva a referir que existe una serie de préacticas, valores,
creencias, actitudes, etc en los trabajadores de la Municipalidad provincial
de Carhuaz, que forman parte de una cultura organizacional arraigada y
gue se manifiesta a través del comportamiento y el clima organizacional.
Afirmacion que es corroborada por Herrera (2005), quien considera que
para originar un clima organizacional favorable se debe promover el
compafierismo, ambiente de trabajo, sentimientos hacia el trabajo; por el
cual recomienda promover actividades de convivencia y recreacion.

Teniendo en cuenta el analisis realizado, se hace necesario tomar
planteamientos a partir de los cuales se implementen lineamientos
estratégicos y medidas necesarias que ayuden a mejorar la percepcion que
los trabajadores tienen de la municipalidad, con el fin de alcanzar sus
objetivos. Por todo esto, se puede afirmar que fue posible dar respuesta a la
pregunta de investigacion, ya que si fue posible diagnosticar como es el
clima organizacional y qué planteamientos estratégicos debe contener la
propuesta de mejora del clima organizacional de la Municipalidad provincial
de Carhuaz, 2016.
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V. CONCLUSIONES

Del andlisis estadistico de los datos y discusion de resultados sobre el clima
organizacional, operacionalizada segun propuesta de OPS en las dimensiones:
Liderazgo, motivacion, reciprocidad y responsabilidad, se llegé a las siguientes

conclusiones:

5.1. General

El clima organizacional percibida por los, miembros de la Municipalidad
provincial de Carhuaz — 2016, en su mayoria (91%) son poco satisfactorias; por lo

que justifica la propuesta de un plan de mejora.
5.2. Especificos

El nivel de satisfaccion percibido por los trabajadores de la municipalidad
provincial de Carhuaz, segun cada una de las dimensiones del clima
organizacional, son poco satisfactorias, asi se tiene:

La dimensiéon liderazgo del clima organizacional es percibido de manera
global como poco satisfactoria; valorando como poco satisfactorios a los directivos
de la municipalidad, el estimulo para la realizacion del trabajo bien hecho y la
solucién de conflictos; mientras el estimulo para trabajar en equipo obtuvo la
valoracion de insatisfactoria.

La dimension motivacion del clima organizacional es percibido de manera
global como poco satisfactoria; evidenciando un nivel poco satisfactorio de los
indicadores de realizacién personal y responsabilidad; el reconocimiento a la
aportacion y adecuacion de las condiciones de trabajo.

La dimension reciprocidad del clima organizacional es percibida de manera
global como poco satisfactorio; valorando como insatisfactorios los indicadores
de aplicacion al trabajo, la equidad y la retribucion y el cuidado del patrimonio
institucional.

La dimension participacion del clima organizacional es percibida como poco

satisfactoria, siendo evaluados todos sus indicadores: compromiso por la
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productividad, compatibilidad de intereses, intercambio de informacion e
involucramiento.

Las estrategias para implementar el plan de mejora, deben estar
fundamentados en el enfoque humanista, las teorias del comportamiento

organizacional y el de las relaciones humanas.
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VI. RECOMENDACIONES

A futuros investigadores: Hacer de este instrumento un medio que posibilite
evaluar el clima organizacional en forma periddica, identificando asi factores que
influye negativamente en el ambiente y a partir de estas disefiar planes o
programas de mejora de cada organizacion. Asi mismo, se hace necesario utilizar
técnicas cualitativas que permitan investigar con mayor profundidad y develar
percepciones que permitan desarrollar estrategias para el mejoramiento del clima

organizacional.

Los resultados arribados en el presente estudio, deben constituir la base de
futuras investigaciones a nivel de alcance superior que permitan comprender y
analizar factores internos y externos que generan la percepcion insatisfactoria del
clima organizacional y por ende conlleven a plantear y desarrollar estrategias de

intervencion en la generacion de una cultura organizacional favorable.

La presente investigacion presenta una vision global, sin embargo deja abierta
la posibilidad de profundizar en el conocimiento mediante trabajos de
investigacion, en cada una de las dimensiones que la caracterizan, asi como con

poblaciones de estudio diferentes y métodos cualitativos o mixtos
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VIl. PROPUESTA

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CARHUAZ, 2016.

I. Informacion general

1.1. Gobierno Local : Municipalidad Provincial de Carhuaz.
1.2. Provincia : Carhuaz.

1.3. Departamento : Ancash

1.4. Aio : 2016

1.5. Ambito de Aplicacion . Servidores y Funcionarios de la

Municipalidad Provincial de Carhuaz.
II. Base legal

- LEY ORGANICA DE MUNICIPALIDADES, LEY N° 27972
- Ley del Servicio Civil — Ley 30057.

[ll.  Fundamentacion de la propuesta
3.1. Técnica

Frente al diagndstico desfavorable que los servidores y funcionarios de la
municipalidad provincial de carhuaz, 2016, perciben de su clima organizacional y
de las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacién, se hace
necesario contar con un instrumento de gestion, orientado a impulsar el

fortalecimiento del clima organizacional.

La propuesta de mejora se ha elaborado de acuerdo a los resultados de
diagnéstico del clima organizacional a través de sus dimensiones: Liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion. El propdésito de la propuesta es convertirse
en un instrumento de gestidn autogestionaria para los trabajadores de la
municipalidad provincial de carhuaz, que fortalezca el desarrollo organizacional de
cada una de las areas. Un clima organizacional favorable permitird un compromiso

estable de los servidores y funcionarios con la municipalidad, asi también
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contribuirda con el incremento de la productividad, competitividad, innovacién y

mejora en la calidad de servicio.

La propuesta del plan de mejora del clima organizacional tiene como ambito de
aplicacion la municipalidad provincial de Carhuaz .Se plantea ejecutar esta propuesta
de mejora en el desarrollo organizacional, en el periodo 2018 al 2019, teniendo

como finalidad originar un clima organizacional favorable.

Para alcanzar esta vision esperada, es necesario la aplicacion oportuna y eficiente
de un conjunto de planteamientos estratégicos de corto y mediano plazo, basados
en el enfoque humanista y cambio de su cultura organizacional, orientados al
fortalecimiento del desarrollo organizacional responsable , priorizando cuatro ejes
estratégicos: fortalecimiento del liderazgo directivo, mejora del nivel motivacional
de los trabajadores, gestiobn organizacional de la practica de la reciprocidad
alineado a su cultura organizacional y promocion de una convivencia democratica

y participacion responsable.

Esta propuesta destaca el cambio de una cultura organizacional, ya que al
querer realizar algun cambio surge la necesidad de enfrentarse a ella, debido a que
cuenta con estrategias que pueden ir en contra de las normas basicas de esa
cultura y sus valores. La cultura organizacional se manifiesta a través del
comportamiento y el clima organizacional. Si bien, en todo este proceso de cambio,
en atencién a las exigencias del exterior, las organizaciones también deben
preocuparse por todo aquello que ocurre dentro de la organizacion, es decir el clima
organizacional, el cual se entiende como el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizaciéon, que influyen en las

actitudes y el comportamiento de sus miembros.

3.2. Tebdrica

El clima organizacional es entendido como un fenédmeno socialmente
construido, que se origina producto de efectos subjetivos percibidos por los
trabajadores respecto del sistema formal en que se desenvuelven, del estilo
informal de los administradores y de factores organizacionales. (Pérez, Maldonado

& Bustamante, 2006; Rodriguez, Retamal, Lizana & Cornejo, 2011). Es asi que
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realizar un estudio del clima organizacional permite conocer las opiniones de las
personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de
elaborar planes que permitan superar factores negativos que afectan el

compromiso y la productividad de los integrantes (MINSA 2009).

El clima, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de
que cuando estos conocen los resultados de la evaluacion y toman conciencia de
que es una percepcion compartida, puede propiciarse en ellos la reflexion y la
autorreflexion y, como consecuencia de éstas, se podran, en conjunto, disefar
acciones para mejorar esa construccion. Y es aqui donde se destaca su mayor
valor. Trabajar con el clima permite generar procesos de mejora orientados a

incrementar la eficacia de las practicas organizacionales.

La presente propuesta es una herramienta para mejorar el clima organizacional.
La implementacién de esta propuesta constituird un instrumento eficaz de gestién
estratégica que contiene estrategias y actividades orientadas al fortalecimiento
organizacional y mejora de los procesos de gestion y el logro de los objetivos dela

municipalidad provincial de carhuaz.

IV. Andlisis de la probleméatica del clima organizacional, segun dimensiones

Dimensioén Problemas / Debilidades

- Deficiencia y dependencia en la direccion.
_ - Deficiente estimulo a la excelencia

Liderazgo o )
- Cultura de trabajo individualista

- Deficiente gestidon de la solucion de conflictos

- Insuficientes espacios para la realizacion personal y proyecto
de vida laboral

Motivacién - No reconocimiento de la aportacion

- Deficiente nivel de responsabilidad.

- Inadecuadas condiciones de trabajo

- Deficiente aplicacion del trabajo bien hecho
Reciprocidad | - Deficiente valoracion del patrimonio institucional

- Inadecuado proceso de retribucion y reconocimiento
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- Inequidad entre sociosy directivos

- Deficiente compromiso con los objetivos y metas de la
organizacion

Participacion | - Incompatibilidad de intereses personales con la organizacion

- Deficiente proceso de comunicacion

- No involucramiento con el cambio organizacional

V. Objetivos de intervencion
5.1. Objetivo general

Gestionar la implementacion de lineamientos estratégicos de mejora del clima
organizacional de la municipalidad provincial de Carhuaz, a partir del disefio de un
plan de mejora basado en el enfoque humanista y desarrollo de una cultura

organizacional fundamentado en el modelo enddgeno y autogestionario.
5.2. Objetivos especificos

5.2.1. Promover el fortalecimiento del liderazgo de los gerentes y jefes de la
municipalidad provincial de Carhuaz, mediante el desarrollo de habilidades

gerenciales, orientado al logro de sus objetivos y metas.

5.2.2. Promover la mejora del nivel motivacional de los miembros de la
municipalidad provincial de carhuaz, mediante la implementacién de actividades y

estrategias motivacionales, en el marco del enfoque humanista

5.2.3. Plantear lineamientos estratégicos de gestién organizacional de la practica
de la reciprocidad alineado a su cultura organizacional en la municipalidad

provincial de Carhuaz.

5.2.4. Promover la convivencia democratica y participacion responsable de los
integrantes de la municipalidad provincial de carhuaz, mediante la estrategia del

cooperativismo en cada area.

VI. Proceso de intervencion
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El modelo de desarrollo organizacional, establece que se debe de conocer el clima
para poder intervenirlo y realizar un seguimiento para poder proponer mejoras y

obtener nuevas conductas.

Para la propuesta de mejora del clima organizacional de la municipalidad provincial
de Carhuaz, se ha tomado el modelo PMCO, planteado por Cérdenas & Villamizar,
(2009) que tiene como caracteristica principal concebir el comportamiento
organizacional como el resultado de la interaccion de factores individuales, grupales
y organizacionales, y cuya denominacion se debe a que constituye la continuidad
de la prueba para medir el clima organizacional. Este modelo interviene en el nivel
de actitudes de los miembros ante las peticiones de la estructura, la valoracion de
los individuos sobre las politicas de la organizacion, el nivel de conflictos que
influyen negativamente en el proceso del desempefio laboral y la dinamica de la
organizacion, para plantear nuevos retos y prever posibles soluciones a la
dificultades ya que el comportamiento y reacciones del personal en el trabajo estan
regulados por las percepciones individuales de la realidad y, pese al caracter
individual de dichas percepciones, las representaciones cognoscitivas pueden

llegar a ser compartidas.

El modelo PMCO se estructura en tres niveles: nivel individual, nivel grupal
y nivel organizacional, que a su vez se lleva a cabo en cinco fases. (Cardenas,

Arciniegas & Barrera, 2009):

Fase 1: comprende el diagnéstico y la identificacién de los elementos que causan

un efecto sobre el clima organizacional.

Fase 2: en esta fase se lleva a cabo el proceso de sensibilizacién de los miembros
a través de la difusion de los resultados de la evaluacion. Proyectando las

debilidades de la organizacién a nivel grupal e individual.

Fase 3: esta fase comprende el actuar por parte de la organizacion y el consultor
para la elaboracion e implementacion de un plan de intervencion que comprenda el
autoconocimiento y una relacion con una actitud positiva a nivel individual y grupal
gue involucre un abordaje en aspectos como la comunicacién, el trabajo en equipo,

relaciones interpersonales, liderazgo, toma de decisiones, manejo de conflictos y
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negociacion, a nivel organizacional se propone trabajar en vision, mision, objetivos

y valores organizacionales.

Fase 4: se lleva a cabo la ejecucion de plan de intervencion propuesto por la
organizacion y el coordinador del proyecto (talleres, programas, jornadas,

exposiciones, conversatorios, etc)

Fase 5: se evalua los éxitos obtenidos en cuanto a la implementacion del plan de
intervencién teniendo como focos los beneficios a nivel individual y grupal asi como

las areas que no hayan presentado un optimo resultado.

MODELQ DE INTERVENCION
PMCO

Objetivo: Mejorar of ambiente laboral a traves de fa intervendon en tres niveles
individual, intergrupal v organizadonal para mejorar ef dessrmperio en ef comportfamiento
faboral evidendado en mayor productividad, comunicaddn, confianza, sentido de
pertenenda. trabajo en equipo y nivel de satisfacdén

Se trabajara en 3 niveles de la
organizacian

NIVEL NIVEL NIVEL
INDIVIDUAL INTERGRUPAL ORGANIZACIONAL
BN QNGO FASES
Fase 1- Fase 2: Fase 3. Disefio Fase 4 Fase 6:
Andlisis del Hecucion v planeadian Implementa Braluadion
Froblema de estrategias cion de del Froceso
Estrategias

Figura 1. Modelo de intervencion PMCO (Céardenas & Villamizar, 2008).

La propuesta a implementar, estd conformada por lineamientos estratégicos
y actividades, que se fundamentan en el enfoque humanista, orientadas al

desarrollo de actitudes positivas de motivacion, deseo de superacion,
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autoconfianza, autonomia, etc. Asi también se plantea el cambio de la cultura
organizacional, en base a estrategias de cooperativismo, el modelo endégeno
(basado en el desarrollo de las potencialidades) y utogestionario (beneficiarios de su
propio desarrollo). La implementacion y desarrollo de la propuesta estara a cargo

directamente del Gerente Municipal.

La gerencia municipal coordinara con la gerencia de presupuesto, para que se
pueda contar con la disponibilidad presupuestaria, a fin de implementar las
estrategias establecidas para la mejora del clima organizacional, se informara a
todos los trabajadores de la municipalidad de las actividades que se realizaran
mensualmente, para que tengan conocimiento de los beneficios que traera formar

parte de los programas de desarrollo organizacional.

Para el desarrollo de cada actividad a implementarse se deben considerar los tres
niveles y a la vez las 5 fases, las cuales se operacionalizan al delegar funciones,
reuniones, entrevistas, trabajo de equipo, intercambio de ideas, carteleras
informativas, estudios y analisis de casos, posibles soluciones, discusiones,
debates, exposiciones de motivos, retroalimentacién, autoevaluacion,

coevaluacién, cumplimiento de las tareas, etc.
VII. Del disefio de lineamientos estratégicos

En funcién de los resultados antes descritos se justifica el disefio de una
estrategia para la mejora del clima organizacional de la municipalidad provincial de

Carhuaz.

Fundamentacion de la estrategia: Las estrategias sistematizan un
conjunto de acciones que requieren a su vez de competencias que permitan dirigir
los procesos de una determinada organizacion y garantizar una decision Optima
ante cada situacion especifica.

En ese sentido teniendo en cuenta el criterio de Malvares (2010) que
considera como estrategia "al conjunto de acciones acertadamente coordinadas,
que tiene como finalidad la transformacion de un grupo de personas y que
responde a intereses y necesidades de desarrollo de la organizacion tanto en lo

grupal como en lo personal”.
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Las estrategias que se diselan se fundamentan en dos principios

fundamentales.
Principios tedricos:

- La relacion entre el clima organizacional y el proceso de direccion. Ambos
conceptos  estan indisolublemente relacionados y  recorren

transversalmente la estrategia.

- Caracter sistemico. Puesto que todas las acciones estan dialécticamente

concatenadas entre si.

Principios metodolégicos:

Se asumi6é como validos los principios metodolégicos referidos por (Hidalgo,

2004), que se enuncian a continuacion:

Diagndstico: Este principio es esencial, puesto que permite profundizar en
las problematicas fundamentales de la organizacion, asi como conocer el contexto

en que se aplicara la propuesta.

Caréacter Flexible: Este principio depende de las caracteristicas de los
principales actores de la organizacion y de los propésitos planteados. Debe
considerarse el empleo de acciones que mas comprometan a los individuos y las

gue mas resultados positivos aporten.

Caracter Contextual: El caracter contextual de la estrategia se aprecia
cuando se ubica a los sujetos frente a situaciones directivas complejas, para que
elija los medios mas adecuados para su gestion. Por otra parte, la estrategia podra
ser ajustada progresivamente de acuerdo con las circunstancias especificas en que

se aplique.

77



VIIl. Matriz de estrategias / Lineamientos estratégicos

8.1. Del objetivo especifico 1

N° | Estrategias tacticas Objetivo Actividades Responsables Tiempo
- Desarrollar programas de capacitacion sobre | Gerente 10 meses
habilidades gerenciales para gerentes y jefes. Municipal y Jefe
- Implantar lineamientos estratégicos del modelo | de Recursos
enddégeno y utogestionario en todo el proceso del | Humanos.
Implantar el cambio de actitud de | "Promover la desarrollo organizacional de la municipalidad provincial
los servidores y funcionarios, | concientizacién del de carhuaz.
generando desarrollo en su | protagonismo de los - Desarrollar actividades de concientizacion sobre los
1 capacidad de autogestidn, auto | trabajadores de la beneficios del modelo enddgeno y autogestionario
dependencia 'y cooperacién | municipalidad, desterrando - Promover mediante talleres vivenciales el
mutua, mediante jornadas de | el asistencialismo de los fortalecimiento de habilidades gerenciales de los
concientizacion niveles superiores. gerentes y jefes de la municipalidad como conocedores
de los intereses y necesidades de la municipalidad.
- Involucrar a los gerentes y jefes en actividades
mensuales sobre la participacibn en la toma de
decisiones de la municipalidad.
Desarrollar sesiones de coaching - Realizar charlas mensuales de coaching, con la | Gerente 12 meses
para generar en los gerentes un | =Fortalecer la capacidad de participacion de todos los miembros de la municipalidad. | Municipal y Jefe
modelo de liderazgo flexible y | liderazgo delos integrantes - Desarrollar jornadas de socializacién de experiencias | de Recursos
2 adaptable, dando mayor | del equipo directivo que exitosas en gestion publica. Humanos.
participacion en la toma de | permitan su desarrollo
decisiones a los miembros de la | personal y laboral.
municipalidad.
Desarrollar un programa  de «Desarrollar ol - Realizar capacitaciones trimestrales sobre nuevas
formacién de lideres para que tendencias de liderazgo en los gobiernos locales.
) ; empowerment en cada ; 2 ) ; Gerente
transmitan a cada integrante de la | . - Realizar una valoracion del estilo de liderazgo de los S
L integrante de la ; S o Municipal y Jefe
3 municipalidad una nueva cultura A miembros de la municipalidad, reconociéndolos por los Mensual
o - municipalidad como : de Recursos
inspirada en la transmision de . resultados obtenidos.
estrategia de Humanos.
valores y conductas que .
; . ; tranasformacion.
permitan realizar con libertad,
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iniciativa y autonomia los roles en
cada una de las actividades

Capacitar a los gerentes para que
desarrollen estrategias en temas
relacionados con el trabajo en

=Generar equipos de trabajo
productivos, que

- Implementar la conformacion de equipos de trabajo.

- Buscar la mejora de la comunicacién interna, mediante
reuniones que permitan conocer las expectativas de los
trabajadores.

Gerente

Municipal en
coordinacién con
otras gerencias.

equipo y puedan considerarlo | desarrollen habilidades de - Realizar capacitaciones acerca de cémo optimizar los 3 meses
considerarlo como parte de su | comunicacion interna. tiempos de trabajo dentro de una organizacién, como
filosofia de direccién. definir prioridades y responsabilidades en el dia a dia.
Como racionalizar y optimizar los recursos de la
organizacioén para el bien propio y de la organizacion.
Generar espacios de integracion, - Implementar mesas de dialogo, para la solucion de
con ambientes democraticos vy . controversias. Gerente
= =Promover la solucién de o

favorecedores para la solucién de . Municipal en

: - conflictos, con L 12 meses
conflictos y la consecucién de un o coordinacién con

X o . responsabilidad. ;

clima organizacional sin otras gerencias.
tensiones.
Evaluar periédicamente la - Elaborar reportes mensuales por cada area, que
percepcion de los trabajadores permita estar informado sobre el progreso y obstaculos
del clima organizacional de la | =Mejorar la calidad del clima que han tenido en el desarrollo de sus labores;
municipalidad, a fin de evitar | organizacional que es determinando de esta manera la existencia de alguna | Gerentes  cada 3 meses
situaciones generadoras de | percibido por los miembros debilidad. area.
conflictos, disgustos y | de la municipalidad.

malentendidos.
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8.2. Del objetivo especifico N° 2

N° | Estrategias tacticas Objetivo Actividades Responsables | Tiempo
Garantizar la satisfaccion de | = Promover el fortalecimiento de | - Desarrollar talleres vivenciales: de motivacion, | Gerente
2 los trabajadores, tanto en el procesos motivacionales, a fin de fortalecimiento de su autoestima y factores que | Municipal en 12
desempefio de sus funciones incrementar la productividad laboral. limitan su desarrollo. coordinaciéon meses
como en el logro de sus con otras
propias expectativas. Gerencias.
= Mejorar la posicion laboral del | - Desarrollar cursos de especializacion que les | Gerente
., trabajador en la municipalidad. permita realizar su labor de manera eficiente y con | Municipal en
Promover la formacion y el , . T 12
3 . mas calidad. coordinacion
desarrollo profesional. meses
con otras
Gerencias.
Fomentar en los equipos de | ® Promover la responsabilidad en el | - Realizar reuniones en la que los trabajadores
trabajo una metodologia | desarrollo de un trabajo real, con expongan ideas acerca de como hacer su trabajo y | Gerente
dindmica basada en la| destrezay valor agregado cémo quisieran hacerlo. Municipal en |,
4 . - e coordinacién
ejecucion de tareas eficientes, meses
; con otras
menos agobiantes y .
. Gerencias
enriquecedoras para cada uno.
. . = Promover la aplicacion de una politica | - Elaborar y aplicar un plan de acompafiamiento y | Gerente
Establecer lineamientos y/o o L ) L "
- de reconocimientos inspirada en el monitoreo del trabajo eficiente Municipal en
procedimientos claros de : - - T 12
5 S trabajo eficiente, la productividad vy el coordinacion
reconocimiento a las e meses
. crecimiento personal. con otras
aportaciones. .
Gerencias
8.3. Del objetivo especifico N° 3
N° | Estrategias tacticas Objetivo Actividades Responsables | Tiempo
- Dar cumplimiento al ordenamiento juridico, para | Gerente
1 Establecer lineamientos para la | = Reconocer el vinculo mejorar las condiciones de trabajo. Municipal  en
mejora de condiciones de trabajo. laboral de los trabajadores coordinacion 6 meses
con la entidad. con otras
Gerencias
. . . . - Desarrollar un programa de formacion en relaciones | Gerente
Realizar actividades extra | = Promover a integracion de -
X . : humanas. Municipal  en
laborales que permitan generar equipos de trabajo . - . . S
2 . . o - Realizar actividades deportivas, recreativas Yy | coordinacion 2 meses
mejores relaciones entre los basados en cordialidad, la :
) L : culturales para fortalecer las relaciones con otras
miembros de la municipalidad. confianza y el respeto Gerencias
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Programar reuniones fuera de las jornadas de trabajo
donde se puedan hacer actividades recreativas de
integracion y sana competencia.

Por equipos de trabajo delegar mensualmente roles

de responsabilidades de acuerdo a sus capacidades | Gerente
Establecer plazos para el | = Implementar gue les permita desarrollar potencialmente su forma | Municipal en
3 cumplimiento de metas vy reconocimientos con de trabajo, de esta forma reconocerlas e incentivarlas. | coordinacion Mensual
objetivos. incentivos y premios. con otras
- Implementar el reconocimiento al esfuerzo, | Gerencias
creatividad ya la identificacibn como trabajador.
8.4. Del objetivo especifico N° 4
N° | Estrategias tacticas Objetivo Actividades Responsables Tiempo
= Alinear los comportamientos Seleccionar equipos de trabajo participen
> Participar a todos los miembros de la individuales con los objetivos | activamente en la revision, mejoramiento vy
entidad, en la elaboracion de los | de la organizacion de | actualizacion de los instrumentos de gestion. 3 meses
instrumentos de gestion. manera eficiente
Establecer mecanismos de | " Mantener una comunicacion
L . activa entre todo el personal Hacer reuniones periddicas para informar a los
comunicacion apropiada y C e ; ;
L o de la municipalidad, trabajadores de manera clara, veraz y abierta en
estratégica que elimine las . . . ;
R mejorando la calidad de la | cualquier momento, evitando los rumores.
limitaciones de acceso a la . - e Gerente
. . informacion y su difusion. S
informacion. . - . : . Municipal en
4 - Realizar periddicamente boletines informativos SO 12 meses
Optimizando los recursos de ; coordinacién con
. o . gue informen acerca de los avances, logros, .
informacion: reuniones, o : otras Gerencias
) . dificultades y propuestas en su mejora.
Pizarras, murales y boletines para
mantener comunicado a todo el L . L
personal Disefiar una estrategia de comunicacion que
' contribuya a la mejora de la calidad del servicio.
= Generar en el personal Difundir informacioén acerca de las oportunidades
. cambio de actitud, | y proyecciones futuras del desarrollo | Gerente
Involucrar a todos los trabajadores . e -
. reconociendo de manera | organizacional. Municipal en
6 en los procesos de cambio 12 meses

organizacional.

positiva la contribucion al
bienestar y
personal.

realizacion

Desarrollar charlas de sensibilizacion frente a la
resistencia al cambio organizacional,
compromiso con la productividad, etc

no

coordinacién con
otras Gerencias
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IX. Monitoreoy evaluacion de la propuesta

- Se aplicaran fichas y listas de cotejo para evaluar cada

actividad, programa, taller o tarea a desarrollar.

- Se evaluarad el nivel del clima organizacional al término de
cada afio, reajustando aspectos débiles. Analizando los resultados de las
actividades que presentaron debilidades y redimensionar acciones
estratégicas hasta lograr soluciones.

X. De su factibilidad

La factibilidad de una propuesta consiste en determinar la disponibilidad de
recursos humanos, materiales, econdmicos, técnicos, a fin de garantizar la
ejecucion de la propuesta y se puedan lograr los objetivos planteados (Finol y
Camacho, 2006). Asi pues, la presente propuesta se considera un proyecto viable

debido a que se cuenta con recursos econémicos, técnicos y operacionales.

La implementacién de la propuesta no ocasionara costos elevados para la
municipalidad, de las mismas dificultades que distorsionan el clima organizacional
en la entidad, manera el disefio presentado es de facil entendimiento y sencilla
practica en su ejecucidén, ya gue sus objetivos se orientan a mejorar las

percepciones del clima organizacional.
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ANEXO



CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL MUNICIPAL

Estimado Servidor (a):

El presente tiene por finalidad diagnosticar el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz;
y a partir de este diagndstico plantear una propuesta de mejora del clima organizacional, que nos permita
mejorar las deficiencias encontradas.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

i)  El cuestionario es anénimo y confidencial, por lo que es importante responder de manera honesta.

il)  Enfoque su atencion en lo que sucedic habitualmente en la municipalidad provincial de Carhuaz en
el afio 2016.

iii) Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” en el recuadro de cada una de las afirmaciones propuestas, segtn lo
que usted percibe o siente que se da en la Municipalidad Provincial de Carhuaz, segun la escala siguiente:

Totalmente Poco Ni Satisfecho, ni Poco Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
TI(1) Pl (2) NSI (3) PS (4) TS (5)
Edad: Grado de Instruccion:
ANOS Rango
18 -25 A Secundaria completa 1
26-33 B Estudios Técnicos 2
34-41 C B
Superior 3
42 -49 D
50 a mas E
Género:
| MASCULINO | FEMENINO |

DIMENSIONES / INDICADORES/ITEMS

¢Qué tan satisfecho percibe Ud. cada una de las siguientes situaciones? 7l e [nsi | ps

DIMENSION I: LIDERAZGO

1. Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro trabajo

2. El trabajo se distribuye en forma desorganizada.

3. Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar.

4. Los Gerentes y Jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo.

5. En la municipalidad se preocupan por mantener informado y capacitado al personal,
con informacidn que facilite su trabajo y mejore la calidad del mismo.

6. Los programas de capacitacion y material bibliografico son para todos los servidores.

7. Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones.

8. A los Gerentes y Jefes no les preocupa la calidad del trabajo.

9. Los Gerentes y Jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar el trabajo.

10. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo




11. Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe cdmo hacer algo, nadie
le ayuda

12. En la Municipalidad el trabajo solo lo hacen unos pocos.

1.4

13. Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el menor tiempo posible.

14. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis
compafieros no siempre son sinceras.

15. Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo, y lo
dejamos pasar como si nada hasta que se olvida.

16. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

DIMENSION Ii: MOTIVACION

Tl

PI

NSI

PS

TS

17. El trabajo en mi drea es complicado.

18. Me siento satisfecho de pertenecer a la municipalidad.

19. Existe libertad de accidn para realizar las labores encomendadas.

20. En la municipalidad te sientes auto motivado para trabajar.

21. Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo.

22. Los Gerentes y Jefes reconocen tu aporte en la gestion.

23. En la municipalidad se reconoce lo valioso que es el talento humano para el
cumplimiento de metas.

24. La dedicaciéon en la municipalidad merece reconocimientos.

25. Es importante para los servidores lograr una gestion de calidad.

26. Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer.

27. En esta municipalidad se busca que cada cual tome decisiones de como realizar su
propio trabajo.

28. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los Gerentes y Jefes antes de
ponerla en practica

29. El ambiente laboral de esta municipalidad es tenso

30. Lainfraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina en esta municipalidad
son buenos.

31. Enla municipalidad se despide a los servidores con facilidad.

32. Existe preocupacion por mejorar la situacion laboral de los servidores.

DIMENSION I1I. RECIPROCIDAD

Tl

PI

NSI

PS

TS

3.1

33. Los miembros de esta municipalidad se esfuerza por cumplir con los objetivos de la
gestion.

34. A los servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la municipalidad.

35. La mayoria cumple con su trabajo como mejor le parece.

36. Existe preocupacion por realizar un trabajo eficiente.

3.2

37. Con frecuencia los compafieros hablan mal de la municipalidad.

38. Los servidores se preocupan por el prestigio de la municipalidad.

39. Tratamos con respeto a nuestros compafieros.

40. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la municipalidad.




3.3

41. Esta municipalidad ofrece buenas oportunidades de superacion profesional para
todos.

42. Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos a un mejor puesto de
trabajo.

43. Las oportunidades de progreso solo son para los Gerentes y Jefes.

44. Los servidores con mejor desempefio laboral, merecen reconocimientos.

3.4

45. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

46. El desemperio de las funciones es correctamente evaluado

47. No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo.

48. En la municipalidad ser promovidos significa poder enfrentar desafios mayores.

DIMENSION IV. PARTICIPACION

Tl

PI

NSI

PS

TS

4.1

49. En la practica, los miembros de la municipalidad rara vez logran alcanzar sus objetivos.

50. Cuando hay un reto para la municipalidad, solo participan algunas areas activamente
en la solucioén.

51. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demds miembros.

52. El espiritu de equipo en esta municipalidad es buena

4.2,

53. Los objetivos de los servidores son congruentes con los objetivos de la municipalidad.

54. Lo importante es cumplir los objetivos de mi area de trabajo, lo demas no interesa.

55. El poder de decision esta concentrado en los Gerentes y Jefes de la municipalidad.

56. En la municipalidad existen servidores que generan conflicto permanentemente.

g.3.

57. Cuando se requiere informacién a un area, no es proporcionado a tiempo.

58. Generalmente cuando se va a hacer algo en la municipalidad, soy el ultimo en
enterarme.

59. Periddicamente se generan conflictos por la circulacién de rumores.

60. Algunos compafieros dificultan el acceso a la informacion.

1.4.

61. En esta municipalidad existen grupos que se oponen al cambio de funcionarios.

62. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los niveles superiores.

63. Los cambios de area de trabajo se aceptan con facilidad.

64. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la municipalidad.

iMuchas gracias por su colaboracién!




FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS:

Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

Nombre del instrumento: Cuestionario “Clima organizacional municipal”

Autor original: Organizacion Panamericana para la Salud (OPS, 2006) y Pérez (2011)
Adaptacion: Br. ROBLES DIAZ, Pierina Massiel

Forma de aplicacidn: Colectiva.

Medicion: Percepciones sobre el nivel de satisfaccidon del Clima Organizacional

Administracion: Servidores y Funcionarios Publicos

©® N O Uk~ W N RE

Tiempo de aplicacion: 40 minutos
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Diagnosticar fortalezas y debilidades del Clima Organizacional de la municipalidad

provincial de carhuaz, segun las percepciones de sus integrantes.

DIMENSIONES E INDICADORES:

3.1. Liderazgo:

e Direccion

e  Estimulo de la excelencia

e  Estimulo del trabajo en equipo

e  Solucion de conflictos

3.2. Motivacion:

e  Realizacién personal

e  Reconocimiento de la aprobacion

e  Responsabilidad

e  Adecuacidn a las condiciones de trabajo
3.3. Reciprocidad:

e  Aplicacidn del trabajo

e Cuidado del patrimonio institucional
e  Retribucion

e Equidad

3.4. Participacion:

e  Compromiso por la productividad

e  Compatibilidad de intereses



e Intercambio de informacidn
e Involucramiento en el cambio
v. INSTRUCCIONES:
El cuestionario del “Clima organizacional municipal” consta de 64 items, estructurado en
sus cuatro dimensiones: 16 para la dimension Liderazgo, 16 para la dimensién Motivacion,

16 para la dimension Reciprocidad y 16 para la dimension Participacion

El sistema de calificaciéon de cada item, va desde Totalmente satisfecho (5) hasta
totalmente insatisfecho (1) para los item de direccién positiva; mientras para los items de

direccion negativa va desde Totalmente satisfecho (1) hasta totalmente insatisfecho (5).

Totalmente Poco Ni satisfecho, ni | Poco Totalmente
satisfecho insatisfecho insatisfecho insatisfecho
Satisfecho
TS PS NSI PI T

Los niveles para describir el nivel del clima organizacional es: Satisfactorio, poco

satisfactorio e insatisfactorio

V. MATERIALES: Cuestionario para servidores y funcionarios de la municipalidad provincial de

carhuaz, lapices o lapicerosy borrador.

VI. BAREMOS
DEL NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL — VALORACION GLOBAL:

Niveles Puntuaciones

Satisfactorio 257-320

Poco Satisfactorio 193-256

Insatisfactorio 64-192

DEL NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL POR DIMENSIONES
Dimensiones
Niveles

D1 D2 D3 D4




LIDERAZGO | MOTIVACION | RECIPROCIDAD | PARTICIPACION
Satisfactorio 65-80 65-80 65-80 65-80
Poco Satisfactorio 49-64 49-64 49-64 49-64
Insatisfactorio 16-48 16-48 16-48 16-48

VIl. De su validacion

Se utilizé el método de validez de contenido, mediante el juicio de expertos. El instrumento inicial
fue evaluado por :, quienes valoraron el instrumento por medio de una matriz de validacién que
evalla la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores, items y alternativas de respuesta.
Esta evaluacién tuvo una duracion de quince dias, tiempo en el cual se realizaron las correcciones
hechas por el docente y sugerencia para la perfeccién del instrumento, lo que determind el grado

de validez de contenido que posee el mismo.
VIIl. De su confiabilidad

Utilizando un muestreo no probabilistico conveniencia, conformada por 20 integrantes de la
municipalidad distrital de Tinco, y mediante el procedimiento de consistencia interna, se calculé el

coeficiente de Alfa de Cronbach.

Estadistico de fiabilidad del instrumento

Cuestionario del “Clima Organizacional municipal”

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de
elementos
0.955 64

El estadistico de fiabilidad del instrumento, Alfa de Cronbach, presenta un valor de 0,955, por lo
que el instrumento utilizado es fiable, esto hace que las mediciones de los items sean estables y
consistentes; consecuentemente los resultados obtenidos nos llevaran a conclusiones verdaderas,

guedando el instrumento validado en su consistencia interna.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de Mejora del Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz; 2016.

VARIABLE

DIMENSON

INDICADOR

CRITERIOS DE EVALUACION

TEMS

Totalmente
Insatisfecho

Poco Insatisfecho

Ni Satisfecho ni, Ni

Insatisfecho

Poco Satisfecho

Totalmente

Satisfecho

RELACION

ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

RELACION

ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION

ENTREEL
NDICADOR Y EL
ITEM

RELACION
ENTRE
EL ITEM Y
LA
OPCION DE
RESPEUSTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

S| NO

S| NO

S| NO

Sl NO

CLIMA ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO

Direccion

Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro trabajo.

El trabajo se distribuye en forma desorganizada.

Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar.

Los Gerentes y Jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo.

Estimulo de la
excelencia

En la municipalidad se preocupan por mantener informado y capacitado al personal, con
informacién que facilite su trabajo y mejore la calidad del mismo.

Los programas de capacitacion y material bibliografico son para todos los servidores.

Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones.

A los Gerentes y Jefes no les preocupa la calidad del trabajo.

Estimulo de trabajo en
1

equipo

Los Gerentes y Jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar el trabajo.

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe como hacer algo, nadie le|
ayuda.

12.

En la Municipalidad el trabajo solo lo hacen unos pocos.

Solucién de conflictos

13.

Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el menor tiempo posible.

14.

Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis|
compafieros no siempre son sinceras.

15.

Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo, y Io|
dejamos pasar como si nada hasta que se olvida.

16.

Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

X

x| X| X[ X| X

x| X| X[ X| X

x| X| X[ X| X| X

x| X| X[ X| x| X

x

x

x

x

x

MOTIVACION

Realizacién personal

17.

El trabajo en mi area es complicado.

18.

Me siento satisfecho de pertenecer a la municipalidad.

19.

Existe libertad de accion para realizar las labores encomendadas.

20.

En la municipalidad te sientes auto motivado para trabajar.

Reconocimiento de la
aportacion

21.

Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo.

22.

Los Gerentes y Jefes reconocen tu aporte en la gestion.

23.

En la municipalidad se reconoce lo valioso que es el talento humano para el
cumplimiento de metas.

24.

La dedicacién en la municipalidad merece reconocimientos.

x| X| X[ X[ X| X| X| X

x| x| x| X| x| X| X[ X

x

x




Responsabilidad

25.

Es importante para los servidores lograr una gestién de calidad.

26.

Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer.

27.

En esta municipalidad se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su
propio trabajo.

28. Toda decision que se toma es necesario consultarla con los Gerentes y Jefes antes de| X X
ponerla en practica
29. El ambiente laboral de esta municipalidad es tenso
30. La infraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina en esta municipalidad son
Adecuacion de las buenas.
condiciones de trabajo ;1 1y [a municipalidad se despide a los servidores con facilidad.
32. Existe preocupacion por mejorar la situacion laboral de los servidores. X X
33. Los miembros de esta municipalidad se esfuerza por cumplir con los objetivos de la X X
gestion.
o ~ [34. Alos servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la municipalidad. X X
Aplicacién del trabajo
35. La mayoria cumple con su trabajo como mejor le parece. X X
36. Existe preocupacion por realizar un trabajo eficiente. X X
37. Con frecuencia los compafieros hablan mal de la municipalidad. X X
Cuidado del patrimoniof38. Los servidores se preocupan por el prestigio de la municipalidad. X X
a institucional —
2 39. Tratamos con respeto a nuestros compafieros. X X
=] - - —
g 40. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la municipalidad. X X
T 41. Estamunicipalidad ofrece buenas oportunidades de superacion profesional para todos.| X X
E 42. Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos a un mejor puesto de X X
Retribucion trabajo.
43. Las oportunidades de progreso solo son para los Gerentes y Jefes. X X
44. Los servidores con mejor desempefio laboral, merecen reconocimientos. X X
45. Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente. X X
46. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado X X
Equidad - — - -
q 47.  No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo. X X
48. En la municipalidad ser promovidos significa poder enfrentar desafios mayores. X X
49. En la préctica, los miembros de la municipalidad rara vez logran alcanzar sus objetivos. X X
) 50. Cuando hay un reto para la municipalidad, solo participan algunas areas activamente| X X
Compromiso por la en la solucién.
Z productividad = n - — y -
i) 51. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demas miembros. X X
o
& 52. El espiritu de equipo en esta municipalidad es buena X X
E 53. Los objetivos de los servidores son congruentes con los objetivos de la municipalidad. X X
o
< i i ieti i 4 i 4 i X X
g Compatibilidad de 54. Lo importante es cumplir los objetivos de mi area de trabajo, lo demas no interesa.
intereses 55. El poder de decision esta concentrado en los Gerentes y Jefes de la municipalidad. X X
56. En la municipalidad existen servidores que generan conflicto permanentemente. X X




Intercambio de
informacion

57.

Cuando se requiere informacién a un area, no es proporcionado a tiempo.

58.

Generalmente cuando se va a hacer algo en la municipalidad, soy el ultimo en
enterarme.

59.

Periédicamente se generan conflictos por la circulacién de rumores.

x

x

60.

Algunos compafieros dificultan el acceso a la informacion.

Involucramiento en el
cambio

61.

En esta municipalidad existen grupos que se oponen a todos los cambios.

62.

Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los niveles superiores.

Los cambios de area de trabajo se aceptan con facilidad.

64.

Los niveles superiores no propician cambios positivos para la municipalidad.

x| X[ X[ X| X[ X

x| X| X[ X| X[ X

Firma del validador:

740 4 £
Lot77

ANNETT IVANIA BARRIOS RONDAN




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario “Clima organizacional Municipal’

OBJETIVO: Diagnosticar las fortalezas y debilidades del clima organizacional,
mediante las percepciones del nivel de satisfaccion.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Barrios Rondan Annett Ivania
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestién Publica

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de Mejora del Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz; 2016.

VARIABLE

DIMENSON

INDICADOR

CRITERIOS DE EVALUACION

TEMS

Totalmente
Insatisfecho

Poco Insatisfecho

Ni Satisfecho ni, Ni

Insatisfecho

Poco Satisfecho

RELACION

ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

Totalmente
atisfecho

RELACION

ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION

ENTRE EL
INDICADOR Y EL
ITEM

RELACION
ENTRE
EL ITEM Y
LA
OPCION DE
RESPEUSTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

S| NO

S| NO

Sl NO

Sl NO

CLIMA ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO

Direccion

65.

Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro trabajo.

66.

El trabajo se distribuye en forma desorganizada.

67.

Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe desemperiar.

68.

Los Gerentes y Jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo.

Estimulo de la
excelencia

69.

En la municipalidad se preocupan por mantener informado y capacitado al personal, con
informacién que facilite su trabajo y mejore la calidad del mismo.

70.

Los programas de capacitacion y material bibliografico son para todos los servidores.

Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones.

72.

A los Gerentes y Jefes no les preocupa la calidad del trabajo.

Estimulo de trabajo en
equipo

73.

Los Gerentes y Jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar el trabajo.

74.

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

75.

Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe como hacer algo, nadie le|
ayuda.

76.

En la Municipalidad el trabajo solo lo hacen unos pocos.

Solucién de conflictos

77.

Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el menor tiempo posible.

78.

Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis|
compafieros no siempre son sinceras.

79.

Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo, y Io|
dejamos pasar como si nada hasta que se olvida.

Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

X

X[ X| X[ X| X

X[ X| X[ X| X

X[ X| X[ X| X| X

X[ X| X[ X| X| X

x

x

x

x

x

x

x

MOTIVACION

Realizacion personal

El trabajo en mi area es complicado.

Me siento satisfecho de pertenecer a la municipalidad.

Existe libertad de accién para realizar las labores encomendadas.

En la municipalidad te sientes auto motivado para trabajar.

Reconocimiento de la
aportacion

Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo.

Los Gerentes y Jefes reconocen tu aporte en la gestion.

En la municipalidad se reconoce lo valioso que es el talento humano para el

cumplimiento de metas.

La dedicacién en la municipalidad merece reconocimientos.

Responsabilidad

Es importante para los servidores lograr una gestion de calidad.

x| X| X[ X[ X[ X| X| X

X[ X| X[ X| X| X| X| X

x

x




90.

Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer.

91.

En esta municipalidad se busca que cada cual tome decisiones de cdmo realizar su
propio trabajo.

92.

Toda decisién que se toma es necesario consultarla con los Gerentes y Jefes antes de|
ponerla en practica

Adecuacion de las
condiciones de trabajo

93.

El ambiente laboral de esta municipalidad es tenso

94.

La infraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina en esta municipalidad son
buenas.

En la municipalidad se despide a los servidores con facilidad.

96.

Existe preocupacion por mejorar la situacion laboral de los servidores.

x

x

RECIPROCIDAD

Aplicacion del trabajo

97.

Los miembros de esta municipalidad se esfuerza por cumplir con los objetivos de la|
gestion.

x

x

A los servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la municipalidad.

99.

La mayoria cumple con su trabajo como mejor le parece.

100.

Existe preocupacién por realizar un trabajo eficiente.

ICuidado del patrimonio
institucional

101.

Con frecuencia los compafieros hablan mal de la municipalidad.

102.

Los servidores se preocupan por el prestigio de la municipalidad.

. Tratamos con respeto a nuestros compaferos.

104.

En general, todos tratan con cuidado los bienes de la municipalidad.

Retribucion

105.

Esta municipalidad ofrece buenas oportunidades de superacion profesional para todos.

106.

Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos a un mejor puesto de
trabajo.

x| X| X[ X| X[ X| X| X| X

x| X| X[ X| X[ X| X| X| X

107.

Las oportunidades de progreso solo son para los Gerentes y Jefes.

108.

Los servidores con mejor desempefio laboral, merecen reconocimientos.

Equidad

109.

Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente.

110.

El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

. No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo.

112.

En la municipalidad ser promovidos significa poder enfrentar desafios mayores.

PARTICIPACION

Compromiso por la
productividad

113.

En la practica, los miembros de la municipalidad rara vez logran alcanzar sus objetivos.

114,

Cuando hay un reto para la municipalidad, solo participan algunas areas activamente
en la solucién.

x| X| X[ X| X| X| X| X

x| X| X| X| X[ X| X[ X

. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demas miembros.

116.

El espiritu de equipo en esta municipalidad es buena

Compatibilidad de
intereses

Li7.

Los objetivos de los servidores son congruentes con los objetivos de la municipalidad.

. Lo importante es cumplir los objetivos de mi area de trabajo, lo demas no interesa.

119.

El poder de decision esta concentrado en los Gerentes y Jefes de la municipalidad.

120.

En la municipalidad existen servidores que generan conflicto permanentemente.

Intercambio de
informacion

121.

Cuando se requiere informacion a un &rea, no es proporcionado a tiempo.

. Generalmente cuando se va a hacer algo en la municipalidad, soy el dltimo en

enterarme.

x| X| X| X[ X[ X| X| X

x| X| X| X[ X[ X| X| X

123.

Periédicamente se generan conflictos por la circulacién de rumores.

x

x




124. Algunos comparieros dificultan el acceso a la informaciéon.

125. En esta municipalidad existen grupos que se oponen a todos los cambios.

126. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los niveles superiores.

Involucramiento en el

cambio 127. Los cambios de area de trabajo se aceptan con facilidad.

128. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la municipalidad.

X[ X| X[ X| X

X[ X| X[ X| X

Firma del validador: \ JUAL

DORIS MARIELA TAMARA CADILLO




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario “Clima organizacional Municipal’

OBJETIVO: Diagnosticar las fortalezas y debilidades del clima organizacional,
mediante las percepciones del nivel de satisfaccion.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Tamara Cadillo Doris Mariela

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestién Publica

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

I { /

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA TESIS: Propuesta de Mejora del Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Carhuaz; 2016.

VARIABLE

DIMENSON

INDICADOR

CRITERIOS DE EVALUACION

TEMS

Totalmente
Insatisfecho

Poco Insatisfecho

Ni Satisfecho ni, Ni

Insatisfecho

Poco Satisfecho

RELACION

ENTRE LA
VARIABLE Y LA
DIMENSION

Totalmente
atisfecho

RELACION

ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION

ENTRE EL
INDICADOR Y EL
ITEM

RELACION
ENTRE
EL ITEM Y
LA
OPCION DE
RESPEUSTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

S| NO

S| NO

Sl NO

Sl NO

CLIMA ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO

Direccion

129.

Los Gerentes y jefes se preocupan por que entendamos bien nuestro trabajo.

130.

El trabajo se distribuye en forma desorganizada.

. Existe conocimiento y claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar.

132.

Los Gerentes y Jefes no se preocupan por mejorar la calidad del trabajo.

Estimulo de la
excelencia

133.

En la municipalidad se preocupan por mantener informado y capacitado al personal, con
informacién que facilite su trabajo y mejore la calidad del mismo.

134,

Los programas de capacitacion y material bibliografico son para todos los servidores.

. Son pocos los que se esfuerzan para cumplir con sus obligaciones.

136.

A los Gerentes y Jefes no les preocupa la calidad del trabajo.

Estimulo de trabajo en
equipo

137.

Los Gerentes y Jefes no permiten que otra persona lo ayude a organizar el trabajo.

138.

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

139.

Cuando uno tiene desconocimiento sobre un tema o no sabe como hacer algo, nadie le|
ayuda.

140.

En la Municipalidad el trabajo solo lo hacen unos pocos.

Solucién de conflictos

141.

Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en el menor tiempo posible.

142,

Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis|
compafieros no siempre son sinceras.

143.

Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa en resolverlo, y Io|
dejamos pasar como si nada hasta que se olvida.

. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

X

x| X| X[ X[ X

X[ X| X[ X| X

x| X| X[ X[ X[ X

X[ X| X[ X| X| X

x

x

x

x

x

MOTIVACION

Realizacion personal n

. El trabajo en mi area es complicado.

. Me siento satisfecho de pertenecer a la municipalidad.

. Existe libertad de accién para realizar las labores encomendadas.

. En la municipalidad te sientes auto motivado para trabajar.

Reconocimiento de la
aportacion

. Se premia a los servidores que realizan bien su trabajo.

. Los Gerentes y Jefes reconocen tu aporte en la gestion.

. En la municipalidad

se reconoce lo valioso que es el talento humano para el
cumplimiento de metas.

. La dedicacién en la municipalidad merece reconocimientos.

Responsabilidad

. Es importante para los servidores lograr una gestion de calidad.

x| X| X[ X[ X[ X| X| X

X[ X| X[ X| X| X| X| X

x

x




154.

Los servidores no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer.

155.

En esta municipalidad se busca que cada cual tome decisiones de cdmo realizar su
propio trabajo.

156.

Toda decisién que se toma es necesario consultarla con los Gerentes y Jefes antes de|
ponerla en practica

Adecuacion de las
condiciones de trabajo

El ambiente laboral de esta municipalidad es tenso

. La infraestructura, mobiliario, equipos, materiales de oficina en esta municipalidad son

buenas.

. En la municipalidad se despide a los servidores con facilidad.

. Existe preocupacion por mejorar la situacion laboral de los servidores.

x

x

RECIPROCIDAD

1
Aplicacion del trabajo

. Los miembros de esta municipalidad se esfuerza por cumplir con los objetivos de la|

gestion.

. A'los servidores les gusta hacerse cargo de sus funciones en la municipalidad.

x

x

. La mayoria cumple con su trabajo como mejor le parece.

. Existe preocupacion por realizar un trabajo eficiente.

ICuidado del patrimonio
institucional

. Con frecuencia los compafieros hablan mal de la municipalidad.

. Los servidores se preocupan por el prestigio de la municipalidad.

. Tratamos con respeto a nuestros compaferos.

. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la municipalidad.

Retribucion

. Esta municipalidad ofrece buenas oportunidades de superacién profesional para todos.

. Los servidores que realizan una labor eficiente, son ascendidos a un mejor puesto de

trabajo.

171.

Las oportunidades de progreso solo son para los Gerentes y Jefes.

x| X| X[ X| X[ X| X| X| X

x| X| X[ X| X[ X| X| X| X

172.

Los servidores con mejor desempefio laboral, merecen reconocimientos.

Equidad

173.

Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente.

174.

El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

. No existe reconocimiento por realizar un buen trabajo.

176.

En la municipalidad ser promovidos significa poder enfrentar desafios mayores.

PARTICIPACION

Compromiso por la
productividad

177.

En la practica, los miembros de la municipalidad rara vez logran alcanzar sus objetivos.

178.

Cuando hay un reto para la municipalidad, solo participan algunas areas activamente|
en la solucién.

. Cada servidor realiza sus labores, sin participar a los demas miembros.

x| X| X[ X| X| X| X| X

x| X| X| X| X[ X| X[ X

. El espiritu de equipo en esta municipalidad es buena

Compatibilidad de
intereses

. Los objetivos de los servidores son congruentes con los objetivos de la municipalidad.

. Lo importante es cumplir los objetivos de mi area de trabajo, lo demas no interesa.

. El poder de decision esta concentrado en los Gerentes y Jefes de la municipalidad.

En la municipalidad existen servidores que generan conflicto permanentemente.

Intercambio de
informacion

. Cuando se requiere informacion a un area, no es proporcionado a tiempo.

. Generalmente cuando se va a hacer algo en la municipalidad, soy el Gltimo en

enterarme.

. Periédicamente se generan conflictos por la circulacion de rumores.

x| X| X| X[ X[ X| X| X

x| X| X| X[ X[ X| X| X

x

x




188. Algunos comparieros dificultan el acceso a la informacion.
189. En esta municipalidad existen grupos que se oponen a todos los cambios.
190. Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los niveles superiores.
Involucramiento en el - — - —
cambio 191. Los cambios de area de trabajo se aceptan con facilidad.
192. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la municipalidad.

X[ X| X[ X| X

X[ X| X[ X| X

Firma del validador:

RAMIREZ MORENO CIRO JUAN
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario “Clima organizacional Municipal’

OBJETIVO: Diagnosticar las fortalezas y debilidades del clima organizacional,
mediante las percepciones del nivel de satisfaccion.

DIRIGIDO A: Servidores y funcionarios de la Municipalidad Provincial de Carhuaz.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ramirez Moreno Ciro Juan

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestién Publica

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
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MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE LA INVESTIGACION
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Propuesta de mejora del clima organizacional de la municipalidad provincial de Carhuaz, 2016.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensio Indicadores items Marco teérico Método
nes
OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS Direccién 1,2,3, 4, Disefio
GENERAL Estimulo a la excelencia 5,
Elaborar una propuesta de mejora del Liderazgo | Estimulo del trabajo en | 6,11,12, Descriptivo
¢ Qué climaorganizacién de lamunicipalidad equipo. 13,14,15 | el clima | M-------- O--mmmmmeee P
planteamientos provincial de carhuaz, 2016. Solucién de conflictos. ,16 organizacional 5 _
estratégicos ) Realizacién Personal 17,18,19 | s elmodopor | Poblacion: 185 servidores
debe conten?r OBJETIVOS ESPECIFICOS Reconocimiento de la | ,20,21,2 teI o _Cléal el | y funcionarios
una propuesta | . .. | aportacion. 2,23,24, | trabajador
para mejorar el | Analizar la dimension de liderazgo del | El clima Motivacion Rpesponsabilidad 256,27 | observa  su | Muestra: 125 servidores y
clima clima organizacional, segun la percepcién | organizacional en Adecuacion _de  las | ,28.29.3 | ambiente funcionarios.
organizacional de los servidores y funcionarios publicos | la  municipalidad condiciones de trabajo ’0_31_32 laboral, su
dela de la municipalidad provincial de | provincial de - aporte, -Técnicas de recoleccion
runipaldad | Catuaz, 016 o, Compromiso por i produceitn ¥ | de datos.
Carhuaz - Analizar la dimensién de motivacion del | segin la S %Oducut\./lqulaéj a a 33.34.35 | ;on base en el | . Instrumentos:
20167 clima organizacional, segun la percepcién | percepcion de los Paft[CIPaCI in(t)er?gsels” a e | 36373 comportamient | .Cuestionario.
de los servidores y funcionarios publicos | servidores Clima on ~ 21322423 o, aptitudes y
de la municipalidad provincial de | pdblico; lo que | Orgaizacional Intercambio de 1045 4 perspectivas
Carhuaz, 2016. implica la |nf0rma0|0n. O expectativas
necesidad de Involucramiento en el | 647 realizadas por
Analizar la dimension de reciprocidad del | elaborar su cambio. los miembros
clima organizacional, segun la percepcién | propuesta de __ i
de los servidores y funcionarios ptblicos | mejora. Aplicacion del trabajo
de la municipalidad provincial de
Carhuaz, 2016. YT . . 48,49,50
uidado del patrimonio | 51525
Analizar la dimension de participacion del ) ) institucional 35455
clima organizacional, segun la percepcion Reciprocid 56.57 58
de los servidores y funcionarios publicos ad Intercambio 4o 59 60 6
de hIa municipalidad  provincial de informacién 1,62,63,
Carhuaz, 2016. 64.

Involucramiento en el
cambio.




Matriz de niveles y puntuaciones de satisfaccidn del clima organizacional de la Municipalidad provincial de Carhuaz, 2016

Variables de caracterizacion

Id. Dimensiones Variable de estudio
(1] T m

Ne e o g Grado Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion CLIMA Organizacional
g > Instr.

2 N N N Punt. Nivel
1M A ET 44 INS 37 INS 52 PSAT 59 PSAT 192 INS
2| M B ET 45 INS 54 PSAT 49 PSAT 55 PSAT 203 PSAT
3| M E ET 43 INS 48 INS 47 INS 53 PSAT 191 INS
4|F A SP 44 INS 52 PSAT 49 PSAT 57 PSAT 202 PSAT
5| M A SP 41 INS 50 PSAT 49 PSAT 55 PSAT 195 PSAT
6| M B SC 49 PSAT 52 PSAT 53 PSAT 59 PSAT 213 PSAT
7| M A SP 40 INS 48 INS 49 PSAT 57 PSAT 194 PSAT
8|F A SC 47 INS 47 INS 50 PSAT 58 PSAT 202 PSAT
9|F A SP 39 INS 50 PSAT 46 INS 54 PSAT 189 INS

10 | F E ET 43 INS 49 PSAT 50 PSAT 57 PSAT 199 PSAT
11| F A ET 49 PSAT 46 INS 64 PSAT 55 PSAT 214 PSAT
12| M B SP 41 INS 48 INS 50 PSAT 54 PSAT 193 PSAT
13| M B ET 39 INS 44 INS 43 INS 49 PSAT 175 INS

14| M A ET 43 INS 49 PSAT 54 PSAT 59 PSAT 205 PSAT
15 | F B SP 44 INS 50 PSAT 50 PSAT 57 PSAT 201 PSAT
16 | M A SP 40 INS 53 PSAT 53 PSAT 55 PSAT 201 PSAT
17 | F A SP 42 INS 49 PSAT 54 PSAT 57 PSAT 202 PSAT
18| M B ET 44 INS 50 PSAT 53 PSAT 56 PSAT 203 PSAT
19| M A ET 43 INS 68 SAT 55 PSAT 58 PSAT 224 PSAT
20 | F B ET 42 INS 49 PSAT 54 PSAT 57 PSAT 202 PSAT
21| M B SP 42 INS 50 PSAT 49 PSAT 50 PSAT 191 INS

22| M E SP 47 INS 52 PSAT 54 PSAT 54 PSAT 207 PSAT
23 | F E ET 47 INS 54 PSAT 44 INS 57 PSAT 202 PSAT
24| M B SP 52 PSAT 49 PSAT 53 PSAT 58 PSAT 212 PSAT
25| M A ET 45 INS 48 INS 51 PSAT 54 PSAT 198 PSAT
26 | F B ET 47 INS 52 PSAT 54 PSAT 55 PSAT 208 PSAT
27 | M A SP 47 INS 56 PSAT 54 PSAT 54 PSAT 211 PSAT
28| M E ET 36 INS 53 PSAT 51 PSAT 59 PSAT 199 PSAT
29 | F E SP 44 INS 52 PSAT 53 PSAT 55 PSAT 204 PSAT




30| M A SP 43 INS 54 PSAT 50 PSAT 57 PSAT 204 PSAT
31|F A SP 39 INS 52 PSAT 53 PSAT 55 PSAT 199 PSAT
32| M B ET 41 INS 52 PSAT 55 PSAT 58 PSAT 206 PSAT
33| M B ET 43 INS 50 PSAT 52 PSAT 59 PSAT 204 PSAT
34| M B ET 46 INS 53 PSAT 53 PSAT 53 PSAT 205 PSAT
35| F B SP 46 INS 49 PSAT 55 PSAT 53 PSAT 203 PSAT
36 | M B SP 42 INS 54 PSAT 54 PSAT 60 PSAT 210 PSAT
37 |F A ET 44 INS 53 PSAT 53 PSAT 57 PSAT 207 PSAT
38 | F A ET 44 INS 53 PSAT 55 PSAT 58 PSAT 210 PSAT
39| M A sC 38 INS 54 PSAT 53 PSAT 54 PSAT 199 PSAT
40 | F E ET 46 INS 53 PSAT 51 PSAT 51 PSAT 201 PSAT
41 | F A ET 39 INS 55 PSAT 49 PSAT 53 PSAT 196 PSAT
42 | F E ET 45 INS 52 PSAT 51 PSAT 55 PSAT 203 PSAT
43 | M B SC 41 INS 55 PSAT 55 PSAT 54 PSAT 205 PSAT
44 | M E SP 48 INS 54 PSAT 54 PSAT 57 PSAT 213 PSAT
45 | M E sC 45 INS 58 PSAT 48 INS 64 PSAT 215 PSAT
46 | M A SP 43 INS 53 PSAT 47 INS 56 PSAT 199 PSAT
47 | M A ET 45 INS 51 PSAT 50 PSAT 54 PSAT 200 PSAT
48 | M E SP 45 INS 53 PSAT 48 INS 55 PSAT 201 PSAT
49 | F B SP 39 INS 53 PSAT 51 PSAT 59 PSAT 202 PSAT
50 | F A SP 46 INS 54 PSAT 49 PSAT 60 PSAT 209 PSAT
51 (M B SP 42 INS 52 PSAT 53 PSAT 59 PSAT 206 PSAT
52 (M B ET 46 INS 52 PSAT 53 PSAT 61 PSAT 212 PSAT
53 (M A sC 40 INS 55 PSAT 53 PSAT 57 PSAT 205 PSAT
54 | M A SP 44 INS 50 PSAT 51 PSAT 56 PSAT 201 PSAT
55| F E SP 42 INS 55 PSAT 52 PSAT 55 PSAT 204 PSAT
56 | M A SP 47 INS 50 PSAT 53 PSAT 55 PSAT 205 PSAT
57 | M B SC 41 INS 52 PSAT 53 PSAT 57 PSAT 203 PSAT
58 | F B sC 46 INS 55 PSAT 54 PSAT 52 PSAT 207 PSAT
59 | F B ET 43 INS 55 PSAT 52 PSAT 56 PSAT 206 PSAT
60 | M B ET 47 INS 56 PSAT 52 PSAT 57 PSAT 212 PSAT
61| M E SP 42 INS 57 PSAT 52 PSAT 52 PSAT 203 PSAT
62| M A SP 44 INS 54 PSAT 51 PSAT 54 PSAT 203 PSAT
63 | F A sC 44 INS 54 PSAT 51 PSAT 50 PSAT 199 PSAT
64 | M E ET 44 INS 53 PSAT 54 PSAT 58 PSAT 209 PSAT
65| M B ET 42 INS 56 PSAT 50 PSAT 55 PSAT 203 PSAT
66 | M E sC 43 INS 54 PSAT 57 PSAT 53 PSAT 207 PSAT




67 | M A ET 42 INS 54 PSAT 51 PSAT 49 PSAT 196 PSAT
68 | F A sC 43 INS 55 PSAT 56 PSAT 51 PSAT 205 PSAT
69 | M B SP 44 INS 55 PSAT 50 PSAT 51 PSAT 200 PSAT
70 | M A ET 43 INS 49 PSAT 46 INS 54 PSAT 192 INS
71| F E SP 47 INS 49 PSAT 48 INS 56 PSAT 200 PSAT
72| M B SP 46 INS 51 PSAT 48 INS 58 PSAT 203 PSAT
73 | M A ET 50 PSAT 55 PSAT 50 PSAT 55 PSAT 210 PSAT
74 | M E ET 47 INS 48 INS 44 INS 58 PSAT 197 PSAT
75| M B SP 40 INS 56 PSAT 47 INS 50 PSAT 193 PSAT
76 | F B ET 42 INS 55 PSAT 52 PSAT 62 PSAT 211 PSAT
77 | F E ET 44 INS 55 PSAT 52 PSAT 57 PSAT 208 PSAT
78 | M A SP 47 INS 50 PSAT 48 INS 53 PSAT 198 PSAT
79 | F A ET 46 INS 105 52 PSAT 54 PSAT 257 SAT
80| M B ET 44 INS 49 PSAT 54 PSAT 53 PSAT 200 PSAT
81|F E SP 46 INS 56 PSAT 49 PSAT 56 PSAT 207 PSAT
82| M A SP 39 INS 55 PSAT 52 PSAT 58 PSAT 204 PSAT
83| F B ET 48 INS 54 PSAT 47 INS 54 PSAT 203 PSAT
84| M B sC 43 INS 49 PSAT 49 PSAT 64 PSAT 205 PSAT
85| M C ET 46 INS 52 PSAT 48 INS 61 PSAT 207 PSAT
86 | M A SP 41 INS 50 PSAT 45 INS 58 PSAT 194 PSAT
87 |F E SP 43 INS 55 PSAT 50 PSAT 59 PSAT 207 PSAT
88| M B SC 41 INS 52 PSAT 46 INS 56 PSAT 195 PSAT
89 | F A SP 42 INS 46 INS 53 PSAT 55 PSAT 196 PSAT
90 | M A sC 43 INS 54 PSAT 48 INS 54 PSAT 199 PSAT
91| M B ET 40 INS 53 PSAT 52 PSAT 59 PSAT 204 PSAT
92| M B SP 41 INS 55 PSAT 50 PSAT 58 PSAT 204 PSAT
93 | F A SP 41 INS 54 PSAT 53 PSAT 57 PSAT 205 PSAT
94| M B ET 42 INS 56 PSAT 50 PSAT 55 PSAT 203 PSAT
95 | F A ET 40 INS 54 PSAT 49 PSAT 53 PSAT 196 PSAT
9% | M B SP 50 PSAT 50 PSAT 53 PSAT 56 PSAT 209 PSAT
97 | F E SP 47 INS 52 PSAT 55 PSAT 54 PSAT 208 PSAT
98 | M B SP 46 INS 50 PSAT 50 PSAT 58 PSAT 204 PSAT
99 | F A SC 47 INS 54 PSAT 50 PSAT 54 PSAT 205 PSAT
100 | M A ET 44 INS 54 PSAT 49 PSAT 54 PSAT 201 PSAT
101 | F E SP 41 INS 58 PSAT 49 PSAT 55 PSAT 203 PSAT
102 | F A sC 46 INS 50 PSAT 49 PSAT 54 PSAT 199 PSAT
103 | M E ET 44 INS 54 PSAT 51 PSAT 58 PSAT 207 PSAT




104 | M B SC 39 INS 57 PSAT 55 PSAT 55 PSAT 206 PSAT
105 | F E sC 69 SAT 54 PSAT 51 PSAT 54 PSAT 228 PSAT
106 | M A SP 37 INS 54 PSAT 52 PSAT 56 PSAT 199 PSAT
107 | M A SP 38 INS 52 PSAT 50 PSAT 56 PSAT 196 PSAT
108 | F B sC 42 INS 55 PSAT 46 INS 56 PSAT 199 PSAT
109 | M A ET 43 INS 52 PSAT 50 PSAT 54 PSAT 199 PSAT
110 | F E ET 41 INS 53 PSAT 48 INS 61 PSAT 203 PSAT
111 | M B ET 43 INS 49 PSAT 47 INS 57 PSAT 196 PSAT
112 | F E SC 49 PSAT 55 PSAT 55 PSAT 58 PSAT 217 PSAT
113 | F A SP 42 INS 53 PSAT 50 PSAT 51 PSAT 196 PSAT
114 | F E SP 39 INS 54 PSAT 54 PSAT 49 PSAT 196 PSAT
115 | F A SP 39 INS 50 PSAT 53 PSAT 54 PSAT 196 PSAT
116 | M B SP 47 INS 53 PSAT 48 INS 53 PSAT 201 PSAT
117 | F E SP 43 INS 51 PSAT 43 INS 58 PSAT 195 PSAT
118 | M A ET 44 INS 49 PSAT 40 INS 50 PSAT 183 INS

119 | M B SP 45 INS 54 PSAT 48 INS 48 INS 195 PSAT
120 | F A SP 40 INS 53 PSAT 48 INS 55 PSAT 196 PSAT
121 | M E SP 40 INS 57 PSAT 50 PSAT 57 PSAT 204 PSAT
122 | M A ET 44 INS 53 PSAT 49 PSAT 55 PSAT 201 PSAT
123 | F B ET 40 INS 52 PSAT 46 INS 63 PSAT 201 PSAT
124 | M A SP 43 INS 54 PSAT 47 INS 55 PSAT 199 PSAT
125 | M A SP 42 INS 50 PSAT 47 INS 56 PSAT 195 PSAT

Fuente. Resultados de la aplicacion del cuestionario “Clima organizacional Municipal” a los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Carhuaz, 2016.

Leyenda
Grado de instruccién Niveles de satisfaccion
Secundaria completa 1 Satisfactorio SAT
Estudios técnicos 2 Poco Satisfactorio PSAT
Superior 3 Insatisfactorio INS




Niveles

Dimensiones

Clima Organizac.

Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion
Satisfactorio 65-80 65-80 65-80 65-80 257-320
Poco satisfactorio 49-64 49-64 49-64 49-64 193-256
Insatisfactorio 16-48 16-48 16-48 16-48 64-192




