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Resumen
El clima organizacional en una institucion pablica o privada es clave para su desarrollo,
las relaciones humanas y la calidad en el servicio que brinda. El objetivo del trabajo fue
describir los diversos niveles de percepcion de los trabajadores sobre el clima
organizacional y sus dimensiones o componentes que la conforman. Los resultados nos
indicaron que existe una percepcion de tendencia buena y regular y muy bajos niveles de
malo por parte de los trabajadores.

Palabras clave: Clima organizacional-Autonomia Individual-Estructura e influencia en el
cargo desempefiado-Orientacion hacia la recompensa-Consideracion, entusiasmo y

apoyo-Orientacion hacia el desarrollo - promocion en el trabajo.

Abstract
The organizational climate in a public or private institution is key to its development,
human relationships and the quality of the service it provides. The objective of the work
was to describe the different levels of perception of workers about the organizational
climate and its dimensions or components that make it up. The results indicated that there
is a perception of good and regular tendency and very low levels of bad by the workers.

Keywords: Organizational climate-Individual Autonomy-Structure and influence in the

position held-Orientation towards reward-Consideration, enthusiasm and support-

Orientation towards development - promotion at work.
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. Introduccion

Los trabajadores administrativos de la unidad investigada, se encuentran desmotivados,
desmoralizados, con desconfianza e incertidumbre, afectando sus estados de &nimo y
concentracion para realizar sus funciones diarias, debido a que no cuentan con una linea
que avizore sus metas y que sean guiados hasta ellas; cada uno de ellos labora y actta
segun sus criterios, tiene su propia version y modo de como laborar dentro de su &mbito
laboral y todo esto no lo pueden comentar a un coordinador o jefe superior inmediato, por
la razén que son trabajadores con contratos bajo el régimen especial de Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS) y por ello temen realizar algun reclamo que les pueda
perjudicar sus estadia laboral o el temor a represalias contra ellos a corto, mediano o largo

plazo.

A saber, los perjudicados finales son los ciudadanos los cuales solicitan los
servicios administrativos. Como consecuencia existe un inadecuado clima organizacional
donde reina la inadaptacion, el absentismo, la baja productividad, el malestar en el trabajo,

entre otras actitudes negativas para la entidad, producto de un mal clima.

Por lo que se refiere el Estado ha implementado una serie de estrategias, que
permite al trabajador demostrar su eficiencia y productividad que se identifique con la
entidad y que demuestre sus capacidades intelectuales, orientado al logro de los objetivos

institucionales.

En las politicas publicas se establece la vision, principios y lineamientos para una
actuacion coherente y eficaz del sector publico al servicio de los ciudadanos y el
desarrollo del pais, el cual permite mejorar el desempefio de los trabajadores; es asi que
desde el 2008 se viene implementando la Gestion por Resultados, en las entidades
publicas, la cual entre sus caracteristicas utiliza herramientas de la administracion
privada, dando iniciativa e incentivos o sanciones al personal para que cumpla con los
objetivos propuestos en la gestion, asi como la direccién efectiva e integrada de su
proceso de creacion de valor publico, a fin de optimizarlo asegurando la méaxima

eficiencia en su desempefio.

Estudios realizados nos muestran que en diversas organizaciones muestran niveles

moderados y bajos o no existe satisfaccion del clima laboral (Juarez 2018; Naranjo; Paz;
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Marin 2015) o también niveles altos pero asociados con la satisfaccion en el trabajo
(Manosalvas; Manosalvas; Nieves, 2015); ademas, factores como: satisfaccion laboral-
disminucion de la tensién-incremento del liderazgo reflejaron aumento de la produccién
(Cuadra 'y Veloso, 2007; Dyer & Singh, 1998).

El clima organizacional comprende un conjunto de peculiaridades que
caracterizan a la organizacion influyendo en el comportamiento de los trabajadores
(Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, & Llorca, 2005), otros teoricos lo llaman
atributos donde los trabajadores lo perciben generando comportamientos caracteristicos
(Hellrieger y Slocun, 2009).

El clima-organizacional como uno de los componentes elementales de la
percepcion de los colaboradores sobre la organizacion y los procesos diversos de la
gestion tiene vital importancia en la conducta laboral en las instituciones publico o

privadas.

Estas percepciones son compartidas por todos los miembros de la institucion que
genera el comportamiento individual de todos los colaboradores, cuya implicancia
explica el desarrollo de la organizacién. Por ello los gestores deben de reconocer este
comportamiento entre sus trabajadores para delinear las metas organizacionales de

acuerdo a los perfiles que poseen.

No debemos olvidar que el activo mas importante de una organizacion es el talento
humano, que es la que en realidad permite alcanzar los objetivos organizacionales,

permitiendo el crecimiento personal que redundara en la organizacion.

Para otros son percepciones que tienen relacion directa con la motivacion-
estimulo (Arce, 2017; Torres, Lamenta y Hamidian, 2017) y que su caracteristica se
determina en relacion a las acciones que realizan (Rojas, 2012; Caligiore, 2003) y afectan

directamente a las organizaciones (Brunet, 2011; Arancibia, 2007)

Asi, estas valoraciones de los colaboradores van a permitir que se reflejen las
conductas y actividades como producto de esa percepcion (Charry, 2018; Segredo, 2013;

Giraldo, Romero, Vizcaino, Ceballos, 2011).
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Es asi que estudios de investigadores del tema, al correlacionar con otras variables
(ejemplo-burnout) llegan a conclusiones de relaciones inversas, donde el burnout es
explicado por la presencia de la clima-organizacional, cuyos efectos son fatales para la
organizacion; por ello se debe buscar el mejoramiento de buenas relaciones-personales,

comunicacion-éptima que redundara en la institucion.

Otros estudios han encontrado en el clima-organizacion muy fuertemente
asociado a la satisfaccidn-laboral, cuyo sbeneficios a la organizacion son fuertemente

saludables a la vida laboral, tanto de la organizacion como en lo personal.

Otros estudios vinculados con el liderazgo, muestran resultados ligeramente
positivos a pesar de que los colaboradores no “gustan del seguimiento o control” en las

labores que realizan.

Las dimensiones planteadas para la variable estdn asumidas desde la perspectiva
de Robbins y Judge, (2009) y Goncalves, (1997), que comprende la autonomia individual,
considerandose que toda persona es libre en su desempefio, es decir su independencia-
toma de decisiones-empoderamiento-cumplimiento de normas, influyendo en el
comportamiento de los trabajadores. Por eso es importante considerar la estructura
organizacional, el liderazgo, la responsabilidad individual y organizacional, resultados-
recompensa para la motivacion del trabajador, cooperacidn-relaciones interpersonales-
manejo de conflictos. El papel clave es el liderazgo, donde estdn comprendidos todos los
trabajadores (Hughes et al. 2007).

Existen apreciaciones del clima-laboral donde los colaboradores han tenido
apreciaciones elevadas, implicando un clima excelente, representando esto la mitas de las

percepciones; otra mitad tienen percepciones moderadas y bajas.

El grado de la estructura y el cargo desempefiado, que permiten la determinacion
de metas y objetivos institucionales, asi como los niveles de la comunicacion
organizacional. Esto comprende establecer niveles de productividad-estandares
nacionales e internacionales-control y resultados-comunicacion-conflictos laborales
(Hernandez, Méndez, y Contreras, 2012; Robbins y Judge, 2009; Goncalves, 1997).
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Sin embargo, disefiar los puestos de trabajos es muy importante en la direccion de
recursos humanos en la organizacion, en la medida que el planeamiento de su funcion
propiamente dicha implica los procesos de seleccion-adiestramiento-carga de trabajo-
incentivos-salarios (Marifio, 2011; Gomez, Balkin, Cardy, 2001); todo con la finalidad de
la satisfaccion del mercado laboral-demandas y ligado al planeamiento estratégico

organizacional (Mejia, 2004).

También se debe considerar en este rubro los diversos factores humanos, clave en
el planeamiento largo-corto plazo, que implica el mejoramiento de la “disciplina” laboral,

con el objetivo de la mejora de la prestacion brindada. (Bermejo, 2017).

EL PERFIL DE CARGO POR COMPETENCIAS EN SU RELACION
CON PROCESOS CLAVE DE GH

I I PERFIL DE CARGO POR COMPETENCIAS I

1 | Planleacién ]

I PROCESOS DE TRABAJO I | Sel;ccién 1-7

|
| Formacién |
1

Cambio de personal

4" Evaluacién del desempefio | -~ Predominan

com pensaciones
negativas
Resultados g

Comparacion
Objetivos - Resultados

ﬂ

Modificacion de
la conducta

Figura 1. Relacion del perfil y puesto de trabajo
Fuente: (Cuesta-Santos et al, 2018)

En la figura 1 se puede observar que el planeamiento de la gestién de recursos
humanos comprende un conjunto de procesos cuya finalidad es la evaluacion del

desempefio laboral y que permitiran la bonificacion laboral (Cuesta-Santos et al, 2018).

Orientacion hacia la recompensa, donde se consideran las actitudes vy
comportamiento de los trabajadores cuya vision es la obtencion de metas y logros
personales-beneficios-recompensas. La estructura, que implica el conocimiento de las

normas laborales por parte de los trabajadores de la organizacion, mas funciones-
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responsabilidades propias (Robbins y Judge, 2009; Hellrriegel y Slocum, 2009;
Goncalves, 1997).

Asimismo, desde la perspectiva conductista, la motivacion genera en los
colaboradores actuaciones en busca de recompensas, que pueden ser mejoras salariales
(Naranjo 2009); pero, para el modelo cognitivo la motivacion esta visionado hacia el
logro de metas a través del desarrollo de sus creencias-atributos-sentimientos dirigido a
su intencionalidad conductual. (Kohler y Reyes, 2010; Garcia-Mas & Gimeno, 2008).

La consideracidn-entusiasmo-apoyo, que comprende el apoyo de los responsables
de la organizacion a los trabajadores, motivandolos, y dando el reconocimiento-afecto,
cuya consideracion depende del liderazgo-capacitacién-responsabilidad-comunicacién
(Robbins y Judge, 2009; Goncalves, 1997).

Hay que considerar que el constructo en cuestién va relacionado intimamente con
lo sentimental (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002) y que genera
ambientes laborales adecuados en toda institucion. (Juarez; Hernandez; Flores; Camacho
2010). La busqueda de la efectividad de este concepto se relacion6 como contrapartida al
estrés y al burnout (Schaufeli et al. 2001); para Salanova et al. (2000) la basqueda era el
estado emocional estable y permanente, en la basqueda de un comportamiento adecuado

del colaborador.

Por esta razén, esta variable psicoldgica es en la actualidad la mas estudiada, con
la vision positiva en el desarrollo organizacional y en el campo de la academia
(Hernandez, Arias y Juarez, 2012; Juarez, 2008).

La orientacion al desarrollo, cuya importancia radica en la formacion de equipos
de trabajo, buscando el mejoramiento de las relaciones interpersonales, mejorando los

escenarios de trabajo (Robbins y Judge, 2009; Goncalves, 1997).

El desarrollo personal de los colaboradores es un factor condicionante a la mejora
de la calidad organizacional, cuya finalidad, también radica en la prevencion a los
diversos problemas que puedan surgir en la organizacion (Nuafiez et al 2018; Diaz; Nufiez;

Céceres 2018; Jiménez, 2015; Aron y Milicic, 2004); este esfuerzo permite sobrevivir a

13



la organizacion y asimismo ser competitiva en el entorno donde se desarrolla (Bisquerra
y Pérez, 2007; Fernadndez, 2002; Dubin, 1990).

El desarrollo-personal es como consecuencia del clima-organizacional, y esta
afirmacion como consecuencia de su medicion permanente de estas percepciones, que
van a influir notablemente en la motivacion-comportamiento laboral y estas relacionadas

en el bienestar-laboral mejoran la calidad afectando al desenvolvimiento laboral.

Esto radica la importancia de ambiente en el trabajo en las organizaciones
publicas, por el impacto que pueden generar en la productividad; esto como consecuencia
de esa mejora en el ambiente cuya implicancia va directo al comportamiento-laboral y

por ende al clima-laboral.

Por eso, diversos procesos productivos vienen mejorando, potenciando sus
procesos productivos y haciendo relevante en la organizacion el comportamiento de los

colaboradores, evitando los conflictos sociales.

1. Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion realizada fue de tipo basica-sustantiva (Carrasco, 2009), de nivel
descriptivo y disefio no-experimental (Naupas, et .al. 2011; Tamayo, 2002). Estas
caracteristicas se deben a que la variable de estudio -clima organizacional- no ha sido
manipulada y descrita en forma objetiva, contribuyendo al incremento del conocimiento

de esta variable, debido al comportamiento de la variable en la organizacion.

La metodologia empleada ha permitido realizar la investigacion en forma objetiva,
donde el investigador ha tenido una actuacion objetiva, describiendo y analizando las

variables de investigacion.

2.2 Operacionalizacion de variables

La variable de estudio -clima organizacional- de acuerdo a la teoria asumida esta
conformado por cinco categorias: autonomia individual; estructura e influencia en el
cargo desempefiado; orientacion hacia la recompensa; consideracién, entusiasmo y apoyo

y orientacién hacia el desarrollo y la promocién en el trabajo. Estas conformadas por
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indicadores para su medicion a través de preguntas, cuya escala de medicion fue a través

de Likert-politomica y una baremacion de Malo (38 — 76); Regular (77 — 115) y Bueno

(116 — 152).
Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional
Dimensiones indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
Estructura
Responsabilidad
Aut_or_womla Recompensa Del 1al 7
Individual Relaciones
Cooperacién
Identidad
Productividad
Liderazgo: informacion
Estandares: rendimiento
Control
Estructura e Resultados
influencia en el Del 8 al 18
~ Apoyo
cargo desempefiado L,
Comunicacion
Relaciones interpersonales
Conflictos Malo
Obstaculos — Siempre(S); (38 -76)
Estructura y conocimiento S )
- Casi siempre(Cs); Regular
Toma de decisiones. . )
_ . _ Apoyo y confianza Casi nunca(Cn); (77 - 115)
Orientacion hacia la Nunca(N) Bueno
Resultados y recompensa Del 19 al 26
recompensa L2 - (116 — 152)
Comunicacion efectiva
Rendimiento y cambio
Manejo de recursos
Liderazgo
Capacitacién
Cons!deracmn, Riesgo y responsabilidad Del 27 al 33
entusiasmo y apoyo  Resultados y recompensa
Apoyo y confianza
Comunicacion
Estructura: claridad
Orientacion haciael  Liderazgo
desarrol_lp yla Estandares de evaluacion Del 34 al 38
promocion en el Resultados y recompensas
trabajo. Responsabilidad

Trabajo en equipo

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién ha sido considerada al total de trabajadores de la direccion general de la

organizacion, es decir todos los casos 92 trabajadores -35 hombres y 57 mujeres, 29

contrados y 63 nombrados- (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014), por tanto, la

muestra es intencionada.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica que fue utilizada fue la encuesta, cuyas preguntas se elaboraron de acuerdo a
las exigencias que plantea (Mejia, 2011; Kelinger 1988), es decir elaboracion con cuidado

y respuestas andnimas para garantizar su efectividad.

La validez del instrumento fue de contenido, validado por expertos de la materia
(ver anexo 7) y la fiabilidad de alfa de Cronbach de 0,875 que representa un instrumento

confiable.

Se utilizo el alfa de Cronbach, por ser una variable de naturaleza cualitativa-
ordinal, categorica y cuyo instrumento presento respuestas politicas o de escala Licker.

2.5 Procedimiento

Los procedimientos utilizados en la investigacion han sido solicitar la autorizacion de la
organizacion en estudio, informar a los trabajadores -consentimiento informado-,
aplicacion de la encuesta en grupos de trabajadores, logrando la totalidad de la

organizacion.

Se recogid 92 instrumentos debidamente llenados sus datos, el cual se ha
plasmado en una matriz de datos, que ha permitido luego procesar esta informacion

recogida.

2.6 Método de andlisis de datos
Los datos recolectados se plasmaron en una matriz en Excel (ver anexo 4) y luego
procesados con software SPSS-25 (ver anexo 5 y anexo 6) para la elaboracion de tablas

y su respectiva interpretacion estadistica.

Las tablas y figuras expusieron los diversos niveles las frecuencias obtenidas
(luego del proceso de tabulacion) y luego graficas para su mejor entendimiento.
Asimismo, se utilizaron tablas cruzadas, a raiz de considerar dos variables intervinientes:

tanto edad como seco.
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2.7 Aspectos éticos
La investigacion realizada cont6 con el consentimiento-informado donde los trabajadores
participaron libremente. Ademas, se respetaron las autorias de diversos conceptos

utilizados a través de las normas APA sexta edicion.

1. Resultados

En los resultados descriptivos (anexo 5 y anexo 6) nos indican que la percepcion del clima
organizacional el 15,2% lo considera bueno y el 84,8% lo considera regular; en la
dimension autonomia individual el 65,2% lo considera bueno, el 33,7% lo considera
regular y el 1,1% lo considera malo; en la dimension Estructura e influencia en el cargo
desempefiado, el 98,9% lo considera bueno, el 1,1% lo considera regular; en la dimension
orientacion hacia la recompensa el 17,4% lo considera bueno, el 77,2% lo considera
regular y el 5,4% lo considera malo; en la dimension consideracion entusiasmo y apoyo
el 17.4% lo considera bueno, el 77,2% lo considera regular y el 5,4% lo considera malo;
en la dimensién orientacion hacia el desarrollo y la promocidn en el trabajo el 25,0% lo

considera bueno, el 72,8% lo considera regular y el 2,2% lo considera malo.

Tabla 2
Clima organizacional y componentes.
Orientacion
Clima Autonomia iﬁ]‘f’ltﬂléﬁt;;aei Orientacion Consideracion, hacia el
R . hacia la entusiasmo y desarrollo y la
organizacional Individual el cargo L
desempefiado recompensa apoyo prgmcr):lgg?oen
Niveles f % f % f % f % f % f %
Bueno 14 15.2 60 65.2 91 98.9 16 17.4 16 174 23 25.0
Regular 78 84.8 31 33.7 1 11 71 77.2 71 77.2 67 72.8
Malo 0 0.0 1 11 0 0.0 5 5.4 5 5.4 2 2.2
Total 92 100 92 100 92 100 92 100 92 100 92 100
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Figura 2. Clima organizacional y componentes

Con referencia a la tabla 1, el 15,2% considera bueno el clima organizacional
donde el 3,3% son contratados y el 12,0% son nombrados; el 84,8% considera regular el

clima organizacional donde el 28,3% son contratados y el 56,5% son nombrados.

Tabla 3

Tabla cruzada Clima organizacional*Condicion laboral

Condicion laboral Total
Contratado  Nombrado

Clima Bueno Recuento 3 11 14
organizacional % del total 3,3% 12,0% 15,2%
Regular  Recuento 26 52 78

% del total 28,3% 56,5% 84,8%

Total Recuento 29 63 92
% del total 31,5% 68,5%  100,0%

Con referencia a la tabla 2, el 15,2% considera bueno el clima organizacional
donde el 7,6% son hombres y el 7,6% son mujeres; el 84,8% considera regular el clima
organizacional donde el 30,4% son hombres y el 54,3% son mujeres.
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Tabla 9
Tabla cruzada Clima organizacional*Sexo

Sexo
hombre mujer Total

Clima Bueno Recuento 7 7 14
organizacional % del total 7,6% 7,6% 15,2%
Regular  Recuento 28 50 78

% del total 30,4% 54,3% 84,8%

Total Recuento 35 57 92
% del total 38,0% 62,0%  100,0%

IV.  Discusion

Las estadisticas indican una tendencia a tener un clima organizacional y sus dimensiones
en los niveles de bueno y regular y resultados no significativos en el nivel malo. Eso se
refleja también a través de los trabajadores por su condicién laboral sean contratados y
nombrados o por su género hombres o mujeres en situaciones semejantes. Estos
resultados reflejan la concordancia con Juarez 2018; Naranjo; Paz; Marin 2015, cuyos

estudios estaban asociados a la satisfaccion.

También concuerdan en las investigaciones realizadas por Manosalvas;
Manosalvas; Nieves (2015); Cuadra y Veloso (2007) y Dyer & Singh (1998) cuyos
niveles reflejados son regulares y buenos.

Se considera importante que el clima organizacional comprende de caracteristicas,
denominadas dimensiones o atributos (Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, &
Llorca, 2005) (Hellrieger y Slocun, 2009), cuyos resultados han reflejado nivel bueno en

la organizacion estudiada.

En otros casos han reflejado correlaciones con la motivacion-estimulo (Arce
,2017; Torres, Lamenta y Hamidian, 2017) (Brunet, 2011; Arancibia 2007), afectando

seriamente a las organizaciones.
Todas estas valoraciones han permitido el reflejo de las conductas y

comportamientos como efecto de la percepcion (Charry, 2018; Segredo, 2013; Giraldo,

Romero, Vizcaino, Ceballos, 2011).
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V. Conclusiones

La primera conclusién nos indica que la percepcién del clima organizacional el 15,2% lo
considera bueno y el 84,8% lo considera regular; la segunda conclusién, en la dimension
autonomia individual el 65,2% lo considera bueno, el 33,7% lo considera regular y el
1,1% lo considera malo; en la tercera conclusion en la dimension Estructura e influencia
en el cargo desempefiado, el 98,9% lo considera bueno, el 1,1% lo considera regular; en
la cuarta conclusion en la dimension orientacion hacia la recompensa el 17,4% lo
considera bueno, el 77,2% lo considera regular y el 5,4% lo considera malo; en la quinta
conclusion en la dimensidn orientacion hacia el desarrollo y la promocion en el trabajo el

25,0% lo considera bueno, el 72,8% lo considera regular y el 2,2% lo considera malo.

Ademas, con referencia la condicion laboral, el 15,2% considera bueno el clima
organizacional donde el 3,3% son contratados y el 12,0% son nombrados; el 84,8%
considera regular el clima organizacional donde el 28,3% son contratados y el 56,5% son
nombrados; vy, el 15,2% considera bueno el clima organizacional donde el 7,6% son
hombres y el 7,6% son mujeres; el 84,8% considera regular el clima organizacional donde

el 30,4% son hombres y el 54,3% son mujeres.

VI.  Recomendaciones

Se recomienda publicar los resultados de la investigacion para plantear situaciones
remediales que permitan la mejora del clima organizacional; asimismo, el mejoramiento
en esta variable permite consolidar las competencias tanto directivas como
organizacionales y permitir el logro de las metas institucionales; los instrumentos
utilizados tienen alta fiabilidad y validez que permitiran realizar otros estudios en otras
organizaciones; asimismo el desarrollo de las diferentes categorias permitiran consolidar

otras categorias de estudio, al ser medidas en el efecto que implican.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas de Investigacion

Objetivos de Investigacion

Método

Problema general:

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en el Programa de complementacion
alimentaria del distrito del Callao, Provincia
Constitucional del Callao, 2019?

Problemas Especificos 1

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimensién 1 en el Programa de
complementacién alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019?
Problemas Especificos 2

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 2 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019?
Problemas Especificos 3

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimensién 3 en el Programa de
complementacién alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019?
Problemas Especificos 4

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 4 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019?
Problemas Especificos 5

¢Cudl es el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 5 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019?

Objetivo general:

Determinar el nivel de percepcién del Clima
organizacional en el Programa de complementacion
alimentaria del distrito del Callao, Provincia
Constitucional del Callao, 2019

Obijetivo especifico 1

Determinar el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimensién 1 en el Programa de
complementacién alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019,
Obijetivo especifico 2

Determinar el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 2 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019,
Obijetivo especifico 3

Determinar el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimensién 3 en el Programa de
complementacién alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019,
Obijetivo especifico 4

Determinar el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 4 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019,
Obijetivo especifico 5

Determinar el nivel de percepcion del Clima
organizacional en la dimension 5 en el Programa de
complementacion alimentaria del distrito del
Callao, Provincia Constitucional del Callao, 2019,

Variables de investigacion:
Clima organizacional

Tipo de investigacion: Basica

Nivel: Descriptivo

Disefio: No experimental transversal

Técnica de recoleccion de datos: La encuesta.

Instrumentos de recoleccién de datos: cuestionario

Poblacion: 92 trabajadores
Muestreo no probabilistico
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Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Dimensiones

indicadores

items

Escala de

medicién

Niveles y

rangos

Autonomia
Individual

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Relaciones
Cooperacién
Identidad

Dellal7

Estructura e
influencia en el
cargo desempefiado

Productividad

Liderazgo: informacion
Estandares: rendimiento
Control

Resultados

Apoyo

Comunicacion

Relaciones interpersonales
Conflictos

Obstaculos

Del 8 al 18

Orientacion hacia la
recompensa

Estructura y conocimiento
Toma de decisiones.
Apoyo y confianza
Resultados y recompensa
Comunicacion efectiva
Rendimiento y cambio
Manejo de recursos

Del 19 al 26

Consideracion,
entusiasmo y apoyo

Liderazgo

Capacitacion

Riesgo y responsabilidad
Resultados y recompensa
Apoyo y confianza
Comunicacion

Del 27 al 33

Orientacidn hacia el
desarrolloy la
promocion en el
trabajo.

Estructura: claridad
Liderazgo

Estandares de evaluacion
Resultados y recompensas
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Del 34 al 38

Siempre(S);

Casi siempre(Cs);
Casi nunca(Cn);
Nunca(N)

Malo
(38-76)
Regular
(77 -115)
Bueno
(116 — 152)
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Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencidn de informacién acerca del clima

organizacional. En tal sentido apelo a su colaboracién y pido que responda el siguiente cuestionario con
total sinceridad.

Datos Informativos

Condicién: Nombrado ( ); Contratado () Sexo:H ( ); M ()

INSTRUCCIONES:

El cuestionario presenta un conjunto de caracteristicas del Clima Organizacional de su Institucién, que
desea evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de respuestas que se debe
calificar: Siempre(S); Casi siempre(Cs); Casi nunca(Cn); Nunca(N)

Antes de contestar, lea detenidamente y medite sobre los enunciados y su respuesta. Le solicito que no deje
preguntas sin contestar, no hay respuestas buenas o malas. Marque con un check (V') su respuesta en los
recuadros correspondientes.

N° | ITEMS S |Cs|Cn|N

01 Se involucra Usted en la organizacion respetando las normas.

02 Cumples tus funciones con responsabilidad.

Por tu labor excepcional, recibes alguna recompensa la cual te motive a

03 - .
trabajar mejor.

04 Las relaciones interpersonales con tus colegas, genera un ambiente
satisfactorio que permite el desarrollo de tu trabajo.

05 Las relaciones interpersonales con tus directivos, genera un ambiente

satisfactorio que permite el desarrollo de tu trabajo.

Las relaciones laborales entre tus compafieros del grupo de trabajo, se
06 desarrolla en un ambiente de apoyo y colaboracién, cuando sea
necesario

Tu persona, se siente complacido realizando acciones en beneficio de

07 la Institucion

Usted y sus colegas realizan trabajos productivos a favor de su

08 Institucién

09 La labor es reconocida plenamente por los directivos de su Institucion

El cuerpo directivo, generalmente dan a conocer los logros, beneficios,

10 dificultades y proyectos que tiene su Institucion

11 Los directivos exigen la capacitacion permanentemente en cuanto a
manejo de estrategias en el proceso laboral.

12 Son supervisados por los directivos en cuanto al desempefio y

cumplimiento de sus funciones.
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NO

ITEMS

Cs

Cn

Los directivos se preocupan que la labor se oriente hacia el logro de los

13 s L
objetivos de la Institucion.

14 Los directivos muestran preocupacion por el personal de la Institucién,
apoyandolos capacitandolos para que mejoren su desempefio.

15 La comunicacion fluida en todos los niveles contribuye en la mejora de
la gestion de su Institucion.

16 | Se percibe una actitud cordial entre trabajadores y directivos.

17 Los directivos resuelven los problemas, en lugar de responsabilizarlos
a usted, o a sus colegas.

18 El cuerpo directivo hostiga su labor con permanente supervision
improvisada.

19 Se estimula el esfuerzo, la creatividad frente a situaciones adversas, por
parte de los directivos.

20 La toma de decisiones en beneficio de tu Institucién, generalmente son
acertadas.

21 El director crea una atmdsfera de confianza y apoyo.

29 Los estimulos o reconocimientos que se dan, guardan relacion con la
labor realizada.

23 La comunicacion es efectiva lo cual hace que se obtengan buenos
resultados en la gestion.

24 Te esfuerzas por lograr tus metas establecidas.

25 Se le motiva para ser innovador, en el desarrollo de estrategias a favor
de su Institucion.

26 El manejo de los recursos, por los responsables, es transparente.

27 Cree usted que el nivel de gestion de los directivos, contribuyen en la
calidad de la Institucion.

28 Confias en tu capacidad para ejercer cargos mas alla de tus funciones.

29 Asumes retos, para crear e innovar, en el ejercicio de tus labores
buscando resultados satisfactorios para usted y tu Institucion.

30 La Institucion posee una politica de estimulos y recompensas por los

buenos resultados que obtengan los trabajadores.
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NO

ITEMS

Cs

Cn

31 | Tesientes a gusto laborando en esta Institucién.

32 Ante un problema relevante, usted propicia el consenso entre directivos
y trabajadores.

33 Se le da la oportunidad para ejercer algin cargo en la cual usted estaria
a gusto.

34 Reconoces la capacidad de gestion del director de tu institucion.

35 Al avaluar su desempefio, siempre se toma en cuenta indicadores que
se ajustan a su labor y lo hace objetivamente.

36 Se identifica con la gestion del director.

37 Desinteresadamente apoyas tareas que estan fuera de tus funciones en
favor de tu Institucion.

38 Se siente cdmodo trabajando en equipo.
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Anexo 4

Certificados de Validacion de Instrumentos
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Anexo 6

Otras evidencias

8 Resultados.spv [Documento1] - 18M SPSS Statistics Visor

- =) X
aichivo  Editar  Ver Datos Iransformar Insertar Formato  Analizar  Grdficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEeA VM e AR =» B
—H = 9 ¢ = - W
E [E Resultado N =
g @ Frecusnciss Tabla de frecuencia
B Notas
=@ TE"::‘;:““Q": Clima organizacional
(i Clima organi; Porcentaje
L@ Autonomia In Frecuencia  Por acumulado
U Estructura e i vilido  Bueno 14 152
Orientacién h
gmnsmmuﬁ Regular 78 100,0
h Total 92
({8 Registro
&[] Tablas cruzadas
1) Tiulo Autonomia Individual
Egms e or Porcentaje Porcentaje
QT:;:'"E” :apc‘:; Frecusncia  Pon vélido acumulado
Valido ueno 2 2
Registro 3 B 60 65,2 652
& [E Tablas cruzadas Malo 1 1,1 66,3
“'EL‘T‘:‘; Regular a 7 37 1000
o
(- g prox| Total 92 100,0 1000
L Tabla cruzada Clit
Estructura e influencia en el cargo desempefiado
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
Vilido Bueno a1 98,9 98,9 98,9
Regular 1 11 1.1 100,0
Total 92 100,0 100,0
Ori ion hacialar pensa
[— Porcentajs Porcentajs ~]

IBM SPSS Statistics Processor estd listo

Unicode:ON |H: 26, W: 1096 pt.

8 Resultados.spv [Documento1] - 18M SPSS Statistics Viser

— [n] X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insetar Formato  Analizar  Grdficos  Utilidades  Ampliaciones
SHARY NM e mBif 25 B
=1 _ISICRA e ] B A = ®
B {E Resuttado =
& [8 Frecuencias i » .
Notas Orientacién hacia la recompensa
{8 Tala de frecuenc| Porcentaje Porcentaje
Enmlu Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Clima organi; "
L& Autonomia In Vilido Bueno 16 174 174 174
(9 Estuctura e Malo 5 54 54 28
L Orientacién h Regular LAl 772 772 1000
U Consideracid Total 92 1000 100,0
L Orientacién h
(8 Registro
8 Tablas cruzadas A
E 8 Tulo Consideracién, entusiasmo y apoyo
@ Notas Porcentaje Porcantaje
L{§ Resumen de proc| Frecusncia  Porcentaje valido acumulado
L§ Tabla cruzada Clit vilido Bueno 16 174 174 174
[® Registro
& [§ Tablas cruzadas Malo 5 54 54 28
-+ (5] Tilulo Regular il 772 772 100.0
1ch Notas Total 9 1000 100,0
=" ] de proc|
({3 Tabla cruzada Clit
Orientacion hacia el desarrollo y la promocion en el trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecusncia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Bueno 23 250 250
Malo 2 22 22
Regular 67 728 728
Total 92 100,0 100,0
CROSSTABS L
TLELFS=VAROOO0G BY URAROOOO] =
IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:ON H: 26, W: 1096 pt.
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8 “Resultados.spv [DocumentoT] - 1BM SPSS Statistics Visor - *
Archivo  Editar  Ver Datos Insear  Formato  Analizar  Grdficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
f o, ™ N [T
SHeQ Ol ew JELA =5 B
Itado I - =
‘recusncias /CELLS=COUNT ROW COLUMN TOTAL
& Notas /COUNT ROUND CELL.
{E] Tabla de frecuencia
IE) Titulo
L@ clima organizacional Tablas cruzadas
L Autonomia Individual
[ Estructura e influencia en e N P -
(8 Orientacién hacia la recom Tabla eruzada Clima organizacional*Condicién laboral
[ Consideracién, entusiasm Condicién laboral
. ..‘TB Orientacién hacia el desarr c N Total
eqistro
“ablas cruzadas Clima organizacional Bueno Recuento 3 11 14
[ Titulo % dentro de Clima 214% 786%  1000%
& Notas organizacional
([ Tabla cruzada Clima organizaci % dentro de Condicién 103% 17.5% 15,2%
Registro laboral
E‘?ﬁm‘:‘mm“ i % del total 33%  120%  152%
o
(& Notas Regular  Recuento 26 52 78
Lf Resumen de procesamiento de % dentro de Clima 333% 66,7%  100.0%
[ Tabla cruzada Clima organizaci organizacional
% dentro de Condicidn 89,7% 82,5% 84.8%
laboral
% del total 283% 56,5% 84,8%
Total Recuznto 29 63 92
% dentro de Clima 31,5% 68,5%  100,0%
organizacional
% dentro de Condicién 1000%  1000%  100,0%
laboral
% del total 31,5% 68,5%  100,0%
CROSSTABS
e — TaRIwe=vADAAOAG By UApAAAN L

IBM SPSS Statistics Processor estd listo

Unicode:ON |H: 141, W: 608 pt.

@ *Resultados.spv [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor = (=] X
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar |nserttar Formato Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= L . — =2
. 9 [y e ~ _ -
Itado = B = [«]
‘recuencias % dentro de Clima 315% 68,5% 100,0%
a Notas organizacional
{€] Tabla de frecuencia % dentro de Condicién 1000%  1000%  100,0%
“._-‘ Titulo laboral
L Ciima organizacional % del total 315% 68,5% 100,0%
(@ Autonomia Individual
@ Estructura e influencia en |
L@ Orientacidn hacia la recom Tablas cruzadas
(@ Consideracién, entusiasm
(& Orientacién hacia el desarr|
Registro Tabla cruzada Clima organizacional*Sexo
"ablas cruzadas )
@ Titulo Sexo
@ Notas h m Total
4 Tabla cuzada Clima organizaci Clima organizacional Bueno  Recuento 7 7 14
WES RHAN % dentro dz Clima 500%  500%  1000%
B Titulo = = i v )
@ Notas Efectiie una doble pulsacién para
L Tabla cruzada Clima organizaci activar 20,0% 12,3% 15.2%
% del total 76% 7.6% 15,2%
Regular  Recuento 28 50 78
% dentro de Clima 359% 641% 100,0%
organizacional
% dentro de Sexo 80,0% 87.7% 84,8%
% del total 30,4% 543% 84,8%
Total Recuento 35 57 92
% dentro de Clima 38,0% 620%  100,0%
organizacional
% dentro de Sexo 1000%  1000%  100,0%
% del total 380%  620%  1000%

B 8|

Efectiie una doble pulsacion para editar Tabla dinamica

IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Unicode:ON |H: 141, W: 608 pt

Expertos

Anexo 7

Expertos

Clima organizacional

Dr. Luis Alberto NGfiez Lira
Dr. Elvis Joe Terrones Rodriguez

Dra. Sindili Margarita Vargas Rivera

Aplicable
Aplicable
Aplicable
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