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Resumen

El presente estudio como objetivo general proponer un Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. En tal sentido, el tipo de investigacion utilizada
fue aplicada, con disefio descriptivo-propositivo, la poblacion lo conformaron 36
colaboradores, siendo la muestra la misma cantidad. La encuesta fue la técnica
utilizada, como instrumento fue el cuestionario. Los resultados indicaron que los
puntos criticos que impiden que exista un adecuado clima organizacional en la
Municipalidad distrital de Balsapuerto, el 73% resalta “reconocimiento laboral”, el
67% fueron los “incentivos laborales”; la gestion administrativa en la municipalidad
es de un nivel “regular” con un 93%; en cuanto a su caracterizacion, la dimension
que mas sobresalid es la organizacion con el 80% de manera favorable; se
concluyd, que, los funcionarios no valoran ni estimulan el trabajo de los
colaboradores, no existen los incentivos laborales; ya que, los puestos que
deberian ocupar los trabajadores nombrados, lo ocupan personas ajenas a la
institucion; por lo que se vio la necesidad de elaborar un Modelo de gestion
administrativa basado en la teoria de John Kotter como propuesta para mejorar el

clima organizacional en la Municipalidad.

Palabras clave: Planificacion, organizacion, comunicacion, motivacion
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Abstract

The present study as a general objective to propose an administrative management
model to improve the organizational climate in the District Municipality of
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. In this sense, the type of research used was
applied, with a descriptive-purposeful design, the population was made up of 36
collaborators , the sample being the same quantity. The survey was the technique
used, as an instrument was the questionnaire. The results indicated that the critical
points that prevent the existence of an adequate organizational climate in the
Balsapuerto District Municipality, 73% highlight “labor recognition”, 67% were “work
incentives”; administrative management in the municipality is at a “regular” level with
93%; Regarding its characterization, the dimension that stood out the most is the
organization with 80% in a favorable way; It was concluded that the officials do not
value or encourage the work of the collaborators, there are no work incentives;
since, the positions that the appointed workers should occupy are held by people
outside the institution; Therefore, the need to develop an administrative
management model based on John Kotter's theory was seen as a proposal to
improve the organizational climate in the Municipality.

Keywords: Planning, organization, communication, motivation
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INTRODUCCION

A medida que avanza el tiempo, las sociedades evolucionan y con ello surgen
cambios y grandes retos para las instituciones en general y, por consiguiente,
adaptarse a cada uno de esos cambios y de responder adecuadamente a los
desafios del mundo actual. Una de las prioridades de toda organizacion, sea
publica o privada, es mejorar su desempefio y servicio a la sociedad, asi como
incrementar su rentabilidad y productividad; no obstante, muchos de los
colaboradores en las diferentes organizaciones no se esfuerzan con la misma
energia, empefio o compromiso para desempefiar adecuadamente sus labores;
es decir, no desarrollan todo el potencial humano con que cuenta cada uno de
ellos. Segun, Chiang (2019) el clima organizacional se considera una
manifestacion objetiva de la estructura de la organizacion que los individuos
encuentran y perciben, por tanto, el clima de la organizacion es resultado de
las percepciones comunes de los miembros que tienen contacto con una

estructura organizacional comun.

Estudiar el clima organizacional permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad potencial humano (MINSA, 2009). Todo este
panorama afecta seriamente al clima institucional que deberia ser positivo,
adecuado y Optimo en las instituciones en general, para que haya un mejor
desempefio de los servidores y una satisfaccion de los ciudadanos por los
servicios recibidos, y para ello es basico tener una buena gestion
administrativa. Téngase presente, que cuando se evidencian fallas en los
procesos administrativos, las instituciones sufren dichas consecuencias, pues
se vuelven menos eficientes. Es por ello, que es necesario junto con una buena

gestion administrativa tener un buen clima institucional adecuado.

En este escenario se realizo un analisis basado en la observacion dentro de la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, donde en algunos casos se evidencia
una desarticulacion en los diferentes estilos de liderazgo de los jefes que duran

corto tiempo en el cargo, inadecuada toma de decisiones, el deficiente empleo



de la comunicacion, la alta rotacion del personal, poca motivacion a los
trabajadores y de gestidon, también se observa que algunos no cuentan con los
medios y recursos suficientes para realizar su trabajo, el cual genera un clima
tenso, causado por una equivocada concepcion gerencial, falta de compromiso
institucional, desconocimiento de los procesos administrativos y ello da lugar a
que la productividad y eficiencia del trabajo del personal que labora no sea
adecuado. Es decir, que se genera un descontento que repercute obviamente
en los ambientes de trabajo, generando climas ambiguos, tensos y hasta
muchas veces autoritarios que hacen que disminuya la eficacia del personal en
sus actividades, volviéndose estos, muchas veces apaticos e indiferentes a lo
que le suceda a su organizacion, siendo los peores perjudicados los usuarios

que acuden a la Municipalidad por los servicios que ésta ofrece.

Ante esta realidad, en busca de dar solucioén al problema de la convivencia y
mejorar la gestion administrativa se disefié un Modelo de gestion institucional
con la finalidad de mejorar las relaciones interpersonales y hacer viable la

convivencia en dicha institucion edil.

Por lo que se plante6 como problema general de la siguiente manera: ¢ En qué
medida un modelo de gestion institucional mejora el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021?; asimismo, como
problemas especificos: (i) ¢ Como esta caracterizado el clima organizacional en
la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 20217, (ii) ¢ Cuales
son los puntos criticos que impiden un adecuado clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 20217, (iii) ¢ Como esta
caracterizado la gestion administrativa en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 20217, (iv) ¢ Qué acciones se realizara ante los
resultados de la investigacion?, (v) ¢ Cual es la valoracion del Modelo de gestion
administrativa en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas -
20217

El presente proyecto se justifica en los siguientes criterios: por Conveniencia.
La investigacion es conveniente porque es de vital importancia, ya que,
permitira conocer el nivel de clima organizacional que se vive dentro de la

Municipalidad Distrital de Balsapuerto; asi como evaluar la gestion



administrativa del alcalde de esa institucion gubernamental. Relevancia social.
Esta investigacion permitio abrir nuevos caminos para posteriores estudios
sustantivos en la tematica y los resultados de la evaluacién, brindando
conocimiento para dar soluciéon a los problemas que se plantearon en la
investigacion sobre la gestion administrativa y el clima organizacional. De tal
manera, disefiar una propuesta que coadyuvara a la solucionar en parte al
problema estudiado. Implicancias practicas. Con los resultados obtenidos por
esta investigacion se beneficio a la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, pues
constituye una herramienta fundamental para el proceso de mejora continua en
dicha institucion. Téngase presente, que las municipalidades tienen trato
directo con los usuarios que son los mismos ciudadanos. Debido a ello, la
investigacion tuvo un fin practico, ya que canaliza todos los conocimientos para

sSu mejor gestion y clima institucional correspondiente.

Como valor tedrico. A través de esta investigacion se buscé tener alternativas
gue mejoren la gestiébn administrativa y el clima institucional en la Municipalidad
Distrital de Balsapuerto, de manera que dicha institucion pueda proyectar una
mejor imagen corporativa. Esto es muy importante ya que, si una organizacion
no cuenta con un adecuado sistema de gestion administrativa y clima
institucional favorable, se volverd menos eficiente y al mismo tiempo tendra
menos calidad en los productos o servicios que brinda a la ciudadania. Utilidad
metodoldgica. Con la finalidad de cumplir los objetivos en el presente estudio,
en lo referido a la gestion administrativa y clima institucional en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, se utilizé la
metodologia descriptiva en un primer momento, a fin de levantar informacién
de los sistemas de gestiobn administrativa existente, asi como del manejo del
actual clima organizacional. Lo antes descrito permiti6 plantear
recomendaciones y propuestas de mejoramiento en el ambiente de trabajo, que
dinamicen la gestion administrativa a través de alternativas que coadyuven a
un mejoramiento de las relaciones interpersonales en la Municipalidad, téngase
presente que la gestion administrativa es relevante porque comprende todas

aguellas actividades mas o menos organizadas o estructuradas, que tienen por



objetivo dotar a las personas de conocimientos, capacidades profesionales y

competencias necesarias y suficientes para realizar un buen clima institucional

Asimismo, se formuld el objetivo general, Proponer un Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. De igual manera, los objetivos
especificos: (i) Caracterizar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. (ii) Identificar los puntos criticos que
impiden un adecuado clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. (iii) Caracterizar la gestion administrativa
en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.; (iv) Disefiar
un modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021? (v) Validar el
Modelo de gestion administrativa en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto,
Alto Amazonas - 2021, para su aplicacidon. En consecuencia, se planteé la
hipotesis general: EI Modelo de gestion administrativa mejora el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas -
2021.



MARCO TEORICO

La investigacion se respalda en estudios como de Cardozo & Kwan (2019).
Concluyé que, existe bajo nivel de interés por parte de los autores en el
enfoque cualitativo de investigacion; como también, un limitado numero de
estudios de casos y conceptuales, asimismo concluye que tanto en las areas
de salud como de educacion, existe notable interés hacia la investigacion
sobre Clima Organizacional. Y un aspecto mas que evidente, la cantidad de
factores internos cuadruplica la cantidad de factores externos caracterizados
por los autores cuyos articulos cientificos fueron analizados por la presente

investigacion.

Segun, Yuctor, M. y Salazar, D. (2019), concluyeron, se puede manifestar que
la cultura organizacional contribuye en la generacion del clima organizacional,
el cual a su vez influye en la satisfaccion laboral, la productividad laboral vy,
por ende, en la calidad del servicio laboral. Una de las razones principales de
gue existan resultados muy dispersos en todas las variables es por el perfil
del trabajador que posee cada sector hotelero, el cual se observa por la
existencia de trabajadores que desarrollan actividades en este tipo de
empresas que no tienen la formacioén relacionada con este tipo de trabajo; es
decir, existen muy pocos hoteleros, gastronomos o administradores los cuales
posean una cultura de formacién concebida para trabajar en este tipo de

empresa.

En cambio, Segredo, A. y Diaz, P. (2019). Concluyen: el clima organizacional
donde desempefia la gestidén el coordinador docente a nivel de estado se
caracteriza por presentar: los resultados mas bajos en la dimensién
Motivacion que clasifica como clima en riesgo, con tres de sus categorias
afectadas: responsabilidad, reconocimiento a la aportacién y adecuacion de
las condiciones de trabajo. Las dimensiones Liderazgo, Reciprocidad,
Participacion y Comunicacion obtienen buenos resultados por lo que clasifican
como clima organizacional satisfactorio y de ellas las dimensiones

Participacion y Liderazgo son las de mejores resultados.



De tal manera, que, Manosalva, C., Manosalva, L. y Nieves, J. (2018),
Conclusion: se logro reducir el nUmero de componentes para, posteriormente,
correlacionar cada una de las dimensiones obtenidas de cada constructo,
encontrando relaciones significativas entre cada uno de ellos. El presente
estudio fue un paso mas alla y realiz6 un analisis factorial confirmatorio para
validar el modelo de medida de los instrumentos utilizados y, a través de
ecuaciones estructurales, estudiar la relacion entre los dos constructos. Los
resultados obtenidos muestran una existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, corroborando resultados de otros
estudios relacionados a esta tematica. Sin embargo, ninguno de los modelos
de medida obtuvo un ajuste aceptable al realizar el andlisis factorial
confirmatorio, haciéndose necesario elaborar un analisis de componentes
principales, para tratar de determinar las causas de estos ajustes tan pobres

de los datos.

A nivel nacional se encontré a Mastreta, R. (2018), conclusiones: el nivel de
clima organizacional, tienen aspectos positivos, como la toma de decisiones,
y la disponibilidad del trabajo en equipo, entre otros, sin embargo,
demostraron también caer en algunos desaciertos como en las relaciones
laborares con el jefe inmediato, siendo esta de regular nivel. Existen factores
que influyen y afectan directamente al clima organizacional de la
municipalidad. La motivacion de los jefes inmediatos no es constante, esto se
debe a la comunicacion descendente que rige en el municipio. Los ambientes
de trabajo no son los mas adecuados y 6ptimos para el desempefio de las
actividades de los obreros, pues fueron ellos mismos quienes expresaron su

inconformidad.

Para, Fuentes, D. (2019), Conclusiones, Se ha determinado el clima
institucional en los trabajadores de la Municipalidad de La Victoria con un nivel
de confianza al 95%, es buena. Asimismo, se ha obtenido un p= 0,000 menor
a 0,01 por lo que hay suficiente evidencia estadistica para afirmar que el clima
institucional pues el estadistico Rho de Pearson obtenido es de 0,762; valor
que muestra una correlacion positiva alta y se tiene un valor de p o

significancia bilateral de 0,000 que es menor a 0,01 por lo que se concluye



qgue hay una relacion significativa entre la dimensién planificacion y la variable
clima organizacional. Se ha determinado que hay relacion significativa
moderada entre la dimension organizacion y la variable clima institucional en
los trabajadores de la Municipalidad pues el estadistico Rho de Pearson
obtenido es de 0,617; valor que muestra una correlacion positiva moderada y
se tiene un valor de p o significancia bilateral de 0,000 que es menor a 0,01
por lo que se concluye que hay una relacion significativa entre la dimensién

organizacion y la variable clima organizacional.

Asimismo, Fernandez, D. et all (2019), conclusiones, con enfoque en salud
publica contribuye al mejoramiento continuo de la organizaciéon de los
establecimientos de salud, debido a que con su analisis se logran identificar
aspectos que fortalecen la calidad de vida laboral al personal de salud, y con
ello la calidad de los servicios de salud que se brindan a la poblacion, esto
debido a la influencia que tiene sobre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores, lo cual influye notablemente en la productividad, satisfaccion,

compromiso y calidad del trabajo.

Las teorias relacionadas al clima organizacional, para, Carrillo (2009) es un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento con consecuencias sobre la organizacién (productividad,
satisfaccion, rotacién, etc.). Entre tanto, el clima organizacional para Rivas
(2009) esta constituido por las condiciones, situaciones y dindmicas que se
genera al interior de una organizacion, que para bien o para mal influyen en
el crecimiento, desempefio y desarrollo de la persona o institucion. El analisis
de la comunicacion organizacional no solo se refiere a como conversan las
personas o lo que dicen en las reuniones. Aunque, sin duda, forma parte
importante de ella, dista de abarcar todo lo que ésta implica. Su investigacion
tiene como propdésito adicional obtener explicaciones acerca de las formas de
cooperacibn que permiten a las organizaciones alcanzar sus metas
(Rodrigues & Opazo, 2008).

Esto da a entender que el clima de una organizacién contribuye al crecimiento

del empleado como ser unico e independiente, original autbnomo y con



derechos y responsabilidades. El clima organizacional equilibra el bienestar
personal del empleado y la realizacion de la empresa como uno solo en
armonia. Entonces podriamos afirmar que un buen clima organizacional no
solo son las correctas condiciones fisicas de una organizacion, sino también

condiciones emocionales, morales y espirituales.

Por lo que, la importancia deviene a que el clima en las organizaciones se
debe entender como un concepto constituido por multiples dimensiones, todas
estas maneras en que se plasma el clima influyen, sin duda, en el
comportamiento de las personas. Por ello, la importancia del clima existente
en las organizaciones radica en la influencia que ejerce sobre las actitudes,
sentimientos y conductas de las personas que trabajen en ella. Una de las
razones por las que las encuestas de clima organizacional son tan
ampliamente utilizadas es por considerar que son un buen predictor de la
productividad y de la eficiencia, de la motivacién, del grado de satisfaccion,
del compromiso con la organizacion y del grado de estrés que se de en esta
(Rodriguez, 2011). En este sentido, son muchos los autores que aportan

evidencia empirica al respecto.

Desde una oOptica diferente, Chiavenato (2009) afirma que el clima
organizacional tiene importancia porque refleja la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de la
empresa, y que influye en su comportamiento. Se refiere a las propiedades de
la motivacién en el ambiente organizacional, es decir, a los aspectos internos
de la empresa que conducen a despertar diferentes clases de motivacion en
los miembros. La importancia del clima organizacional radica en la calidad o
la suma de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento.
El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama de factores
ambientales que influyen en la motivacion. Se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacién, es decir, a aquellos aspectos
de la organizacion que provocan distintas clases de motivacion en sus
miembros. Asi, el clima organizacional es favorable cuando satisface las

necesidades personales de las personas y mejora su animo. En cambio, es



desfavorable cuando produce frustracion porque no satisface esas
necesidades. El clima organizacional y la motivacién de las personas se

influyen y realimentan entre si (Chiavenato, 2009).

Segun el argumento de, Martinez (2012), el clima organizacional determina la
forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad,
su satisfaccion. Y posee las siguientes caracteristicas: Es un concepto
molecular y sintético como la personalidad; es una configuracion particular de
variables situacionales; sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el
clima puede seguir siendo el mismo; tiene una connotacion de continuidad no
tan permanente como la cultura, y puede cambiar después de una
intervencidn particular; estd determinado por las caracteristicas, conductas,
aptitudes y expectativas de personas y por las realidades sociologicas y
culturales de la organizacion; es un fenomeno exterior al individuo, que puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza; es un fenébmeno
distinto a la tarea y se pueden observar diferentes climas en los individuos que
efectlan una misma tarea; esta basado en las caracteristicas de la realidad
externa tal como de las que percibe el observador o el actor; y, tiene

consecuencia sobre el comportamiento.

Esto significa, segun, Maturana (2009), que el clima organizacional es una
autorreflexion de los miembros de la organizacion acerca de su vinculacién
entre si y con el sistema organizacional. Sin embargo, esto no hace que el
clima sea necesariamente una autorreflexion de la organizacién como sistema
auto proyecto de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del
clima sea tratado en el decidir organizacional; entonces, en los casos en que
las organizaciones ven afectado su decidir por el clima o en los casos en que
se adoptan decisiones, motivadas por el clima o destinadas a provocar
cambios en éste, el clima ha pasado a constituirse en parte de la autorreflexion

del sistema organizacional.

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas segun este mismo
autor: Hace referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo de la
organizacién. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan

relacion con el ambiente laboral. Tiene una cierta permanencia, a pesar de



experimentar cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma
relevante el devenir organizacional. Una situacion de conflicto de no resuelto,
por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un tiempo
comparativamente extenso. Tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un clima malo, por otra
parte, hara extremadamente dificil la conduccidon de la organizacion y la

coordinacion de las labores y funciones.

Asimismo, afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de
la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros; en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra
esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores "no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen
un muy mal clima organizacional (Maturana, 2009). Es afectado por los
comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y, a su vez,
afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo
puede ver cdmo el clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta,
contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea agradable; caso
contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacion
hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con
sus actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y

descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo,
un estilo de gestién muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta
de confianza en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de
desconfianza y con actitudes escapistas el irresponsable de parte de los

subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario
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y desconfiado de la jerarquia burocréatica de la organizacion. Es un circulo
vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direccion se
esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de
variables estilo de direccion - clima organizacional pereceria requerir. El
ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima
laboral, algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La
forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que
implica realizar modificaciones en el complejo de variables que configura el

clima organizacional.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en
el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios
en mas de una variable para que el cambio sea duradero; es decir, para
conseguir que el clima de la organizacién se estabilice en una nueva
configuracion. Otro trabajo similar, es el de Ahmed (1998), citado por Palaci
(2010), quien sefala que la investigacion sobre el clima organizacional parece
apuntar al mismo conjunto de normas culturales criticas implicadas en
promover e implementar la innovacion y la creatividad; entre las cuales
podemos enumerar las siguientes caracteristicas: i) Desafio y creencia en la
accion, es decir, el grado en que los empleados estan implicados en las
operaciones diarias y el grado de elasticidad requerida; algunas de las
caracteristicas clave son el no estar obsesionado con la precision, el énfasis
en resultados, cumplir los compromisos, preocupaciéon por las oportunidades,
se valora el terminar las cosas, el trabajo duro es esperado y valorado, etc.;
ii) Libertad y asuncion de riesgos: el grado en el cual a los individuos se les
da libertad para definir y realizar su propio trabajo; como atributos clave sefiala
la libertad para experimentar, el desafiar lo establecido, la expectativa de que
la innovacion es parte del trabajo, libertad para intentar cosas y fallar,
aceptacion de los errores y el no castigarlos, asi como permitir la discusion de

ideas tontas.

Otras de las caracteristicas consideradas son: iii) Dinamismo y orientacion al

futuro: definida como el grado en el cual la organizacion es activa y con miras
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al futuro, sus caracteristicas clave son la disposicion a no centrarse en el corto
plazo, impulsar la mejora, actitudes positivas hacia el cambio y hacia el
ambiente externo, dar poder de decisién a la gente y el énfasis en la calidad;
iv) Orientacion externa: el grado en que la organizacion es sensible a los
clientes y al ambiente externo, adoptando la perspectiva de los clientes y
construyendo relaciones con todos los interlocutores externos (proveedores,
distribuidores); v) Confianza y franqueza: el grado de seguridad emocional
gue los empleados experimentan en sus relaciones laborales; cuando hay
mucha confianza, las nuevas ideas salen a la superficie rapidamente; vi)
Debates: el grado en que los empleados se sienten libres para debatir asuntos
activamente, y el grado en que los puntos de vista de la minoria son
expresados facilmente y escuchados con una mente abierta; vii) Interaccion
transfuncional y libertad: el grado en que se facilita y fomenta la interaccion
entre funciones, las caracteristicas clave son la movilidad de las personas, el
trabajo en equipo y la flexibilidad en puestos de trabajo, presupuestos y areas
funcionales; viii) Premios y reconocimientos: la forma en que los éxitos (y
fracasos) son celebrados y reconocidos, se sefialan como atributos clave,
entre otros, la valoracién de las ideas, la atencién y el apoyo de la alta
direccion, el respeto por las ideas nuevas, la celebracion de logros y la puesta
en marcha de las sugerencias; ix) Tiempo para la innovacién y la formacion:
la cantidad de tiempo y formacion que se les a los empleados para desarrollar
nuevas ideas y nuevas posibilidades y la forma en que las nuevas ideas son
recibidas y tratadas; x) ldentificacion corporativa y unidad: el grado en que
los empleados se identifican con la compafiia, su filosofia, sus productos y
clientes; y, finalmente, xi) Estructura organizacional: autonomia y flexibilidad,
entendida como el grado en que la estructura facilita las actividades de
innovacion. Algunas de las caracteristicas mas importantes sefialadas son la
responsabilidad en la toma de decisiones en los niveles bajos, procedimientos

descentralizados, libertad para actuar.

Asimismo, se presentan los tipos de clima organizacional, entre los existentes
en las organizaciones, Barroso (2010) los clasifica en: clima explotador,

paternalista, participativo y grupal; misma clasificacion que afianza Chiang,
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Martin & Nufiez (2010), pero dichos autores mencionan que una descripcion
tipolégica podria no se apta para un clima general como para uno particular,
dependiendo de las dimensiones o atributos que le caracterizan. Respecto a
ellos, Alcaide (2010) sugiere que el estilo de direccion que aplica la empresa

depende mucho el nivel de productividad de sus sistemas de gestion.

Los cuatros tipos de clima organizacional mencionado por los autores son: (1)
Clima tipo Autoritario — Explotador. La direccidon no tiene confianza en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el
que las comunicaciones de la direccion con sus empleados no existen mas
gue en forma de ordenes e instrucciones especificas; (2) Clima tipo Autoritario
— Paternalista. Es aquel en que la direccidn tiene confianza condescendiente
en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccién juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados, sin embargo, da la impresion de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado; (3) Clima tipo
Participativo — Consultivo. Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general, la
direccion de los subordinados tiene confianza en sus empleados, la
comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los castigos
ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima;
Yy, (4) Clima tipo Participativo — Grupal. Es aquel donde los procesos de toma
de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en
sus empleados, las relaciones entre la direccion y el personal son mejores, la

comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o descendente,
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sino también de forma lateral, los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores y
los subordinados. (Alcaide, 2010)

A continuacion, se presentan las Dimensiones del clima organizacional,
segun Martin, 1999, refiere que: (a) La comunicacion. Es el traslado de
informacion ya sea interna o externa, entre los diferentes sectores y en cada
sector; (b) La motivacién, afirma que es el grado de reconocimiento del
trabajo realizado en la institucion, que es visto desde todos los sectores,
también indica que es la percepcién del prestigio profesional, del grado en el
gue se cree que se valora su profesionalismo; (c) La confianza, afirma que
es una firme creencia o seguridad de la honestidad, asi como también de la
integridad o fiabilidad de las personas, lo que va a permitir a los trabajadores
a compartir sus necesidades y suefios de acuerdo a niveles crecientes de
importancia y que trabajan efectivamente en ellas hacia el logro de metas
compartidas; por ultimo, (d) La participacion. Es el grado en que se forman
equipos formales e informales y actlan respecto a las actividades de la
organizacion, pensando como es el nivel de trabajo en grupo, como se
realizan las reuniones grupales, ademas cual es el grado de formacion del

docente y con qué frecuencia se realizan las reuniones.

Referente a la variable gestion administrativa, Andia (2009) define la gestion
como: "Una actividad mediante la cual las personas naturales o juridicas,
nacionales o extranjeras, promueven de manera transparente sus puntos de
vista en el proceso de decision publica a fin de orientar dicha decisién en el
sentido deseado por ellas” (p. 22). Se podria decir también que, la gestion es
la accion y el efecto de gestionar y administrar, utilizando los procesos
administrativos como: planear, organizar, dirigir y controlar, para llevar los

cumplimientos de metas dentro de una institucion.

Por otra parte, se menciona que la gestion es la ejecucion de las funciones
basicas de la administracion: planear, organizar, dirigir y controlar. La
administracion es una técnica de organizaciébn administrativa para la

extraccion de recursos y obtencion de resultados, para llevar a cabo sus
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funciones y propdésitos, tanto en la gestion publica como en la privada. (Andia,
2009)

Al respecto, Miinch (2007) aporta que: “La administracion es un proceso a
través del cual se coordinan y optimizan los recursos de un grupo social con
el fin de lograr la maxima eficacia, calidad y productividad en la consecucion
de sus objetivos” (p. 7). Por ende, la administracion dentro de una entidad ya
sea publico o privado cumple el papel fundamental de la organizaciéon ya que
permite este, realizar objetivos y metas a pequefos y largo plazo, mediante
los procesos administrativos como son, planeacion, organizacion, direccion y

control, alcanzando un determinado logro.

Por otra parte, Calix (2011) define que la gestién administrativa es: “Un
proceso distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar y controlar,
para determinar objetivos mediante el uso de recursos” (p.1). La gestion
administrativa permite a la entidad alcanzar los mejores resultados de manera
eficiente y eficaz, para el logro de sus objetivos a mediano y largo plazo, de

esta manera conlleva a una satisfaccion por parte de la poblacion.

Los procesos de gestion deben realizarse adecuadamente para que se lleve
a cabo el desempefio efectivo en cada una de las funciones administrativas
para Corvo (2018), menciona que, estos deben incluir la planeacion,
organizacion, direccion y control, girando todos con base en el cumplimiento
de los objetivos. a. Contratacion de personal: Se refiere a la seleccion,
capacitacién, colocacién y remuneracion del personal; el logro de los objetivos
de la organizacion depende de poder contar con el personal adecuado, por lo
cual se debe mantener el interés de cubrir las necesidades de los empleados
y, a la vez, ser leales a la organizacion; b. Salvaguardia de los activos: Los
activos de una organizacién deben estar protegidos contra el uso indebido,
pérdida o dafio causado por robo, incendio o cualquier otro medio; c.
Relaciones publicas: Una de las funciones importantes de la gestion
administrativa es el establecimiento y mantenimiento de diversas lineas de
comunicacién entre la organizacion y su publico relacionado (clientes,
accionistas, empleados, proveedores, consumidores); d. Establecer

secuencias de trabajo: Para un desempefo estable y sin interrupciones del
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trabajo administrativo, deben desarrollarse sistemas y procedimientos de
rutinas definidas. Esto es motivado al caracter de interdependencia e
interrelacion entre las labores especificas de cada departamento; e. Compra
de activos fijos: En cada departamento existe una necesidad de activos fijos
adecuados para tener un rendimiento eficiente y econémico del trabajo alli
realizado. Por lo tanto, se debe seguir un procedimiento estandar en la
seleccion y compra de cada tipo de activo fijo requerido; f. Disefio y control de
formas: Dado que el trabajo administrativo tiene caracteristicas particulares,
se deben disefiar los formularios utilizados a fin de proporcionar la informacion
requerida de manera adecuada; y, g. Compra de papeleria y articulos de
oficina: Estos articulos deben cubrir las necesidades de los usuarios, ya que
repercutiran en la ejecucién sistematica y rapida del trabajo que se hace.

Con respecto a las teorias clasicas de la administracion. Las teorias clésicas
de la administracion, crean una teoria basada en la division del trabajo, la
especializacion, la coordinacion y las actividades de linea. Al respecto,
Chiavenato (2006), menciona los siguientes puntos: a. La administracion
como ciencia. Los autores de la teoria clasica parten del estudio cientifico de
la administracion, al suministrar el empirismo y la improvisacion por técnicas
cientificas, asi se pretendia desarrollar una ciencia de la administracion. Fayol
afirmaba la necesidad de brindar ensefianza general, organizada y metddica
de la administracion para formar administradores. b. Teoria de la
organizacion. Las teorias clasicas conciben la organizacibon como una
estructura, lo cual refleja la influencia de las concepciones antiguas de
organizacion (la organizacién militar y la eclesiastica), tradicional y rigida y
jerarquizada. En este aspecto, la teoria clasica no se desligo del pasado.
Aunque contribuyé a que la organizacion industrial saliera del caos inicial,
consecuencia de la rebelion industrial, la teoria clasica avanz6 poco a cuanto
a teorias organizacional. La estructura organizacional se caracteriza por tener
una jerarquia, es decir, una linea de autoridad que articula las posiciones de
la organizacion y especifica quien esta subordinando a quien; c. La division
del trabajo y la especializacion. La organizacidn se caracteriza por una divisiéon

del trabajo bien definida. La divisiéon de trabajo conduce a la especializacion y
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la diferenciacion de las tareas. Mientras la administracion cientifica se
preocupa por la division del trabajo en el nivel de operacion, sub dividiendo
las tareas de este, la teoria clasica analiza la divisibn de érganos que
componen la organizacion: los departamentos, divisiones, secciones,
unidades, etcétera. Para la teoria clasica, la division de trabajo puede ocurrir
en dos direcciones: Vertical, la jerarquia define el grado de responsabilidad
segun el grado de autoridad. En toda la organizacion debe existir una escala
jerérquica de autoridad (principio escalar o cadena escalar). De alli surge la
denominacion linea de autoridad para significar la autoridad de mando y
jerarquica de un superior sobre un subordinado. Horizontal, cada uno de los
departamentos y secciones de un mismo nivel jerarquico se encarga de una
actividad cientifica. La division del trabajo en sentido horizontal que garantiza
la homogeneidad se logra cuando se retnen en una misma unidad en todos
los que estén ejecutado el mismo trabajo en el mismo proceso, para la misma

clientela y el mismo lugar.

Otros de los puntos mencionados: d. Coordinacién. Fayol considera que la
coordinacion es la reunion, unificacion y armonizacion de toda la actividad y
esfuerzo. La coordinacibn que debe basarse en una comunion real de
intereses, indica que hay un objetivo por alcanzar, que bebe guiar los actos
de actos. Béasicamente, se suponia que cuando mayor fueran las
organizaciones y la divisién de trabajo, tanto mayor seria la necesidad de
coordinacion para asegurar la eficiencia de la organizacion como un todo.
e. Concepto de linea y de staff. Fayol se intereso por la llamada organizacién
linea, uno de los principios de: Unidad de mando o supervision Unica: cada
individuo ddo tiene un jefe Unico y exclusivo. Unidad de direccion: todos los
planes deben integrarse a planes mayores que conduzcan a lograr objetivos
de la organizacién. Centralizacion de la autoridad: la autoridad maxima de una
organizaciéon debe estar concentrada en la cupula. Cadena escalar: la
autoridad debe estar jerarquizada, esto es, dispuesta en niveles jerarquicos,
de manera que un nivel inmediatamente superior (autoridad de mando). f.
Organizacion lineal. En ella se da la supervision lineal (o autoridad lineal)

basada en la unidad de mando, que es lo opuesto a la supervision funcional
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propuesta por Taylor en la Administracion cientifica. En la organizacion lineal
los 6rganos de line, es decir, los 6rganos que conforman, siguen con rigidez
el principio de escalar (autoridad de mando). Sin embargo, para que los
organos de linea puedan dedicarse exclusivamente a sus actividades
especializadas, es necesario contar con otros 6rganos, ajenos a las

actividades de los primeros.

Es importante conocer las caracteristicas de la administracion. Se determina
que la administracion posee ciertas caracteristicas que la diferencian de otras
disciplinas. Miinch (2007), lo clasifica de la siguiente manera. a. Universalidad:
Es indispensable en cualquier grupo social, ya sea una empresa publica o
privada. b. Valor instrumental: Su finalidad es eminentemente practica, la
administracion es un medio para lograr los objetivos de un grupo. c. Amplitud
de ejercicio: Se aplica en todos los niveles o subsistemas de una organizacion.
d. Especificidad: Aunque la administracion se auxilia de diversas ciencias, su
campo de accion es especifico, por lo que no puede confundirse con otras
disciplinas. e. Multidisciplinar: Utiliza y aplica conocimientos de varias ciencias
y técnicas. f. Flexibilidad: Los principios administrativos son flexibles y se

adaptan.

En este sentido, se presenta las Dimensiones de gestion administrativa.
Los procesos administrativos, abarca de la siguiente manera: Planeacién. Es
el primer elemento administrativo encargado de sentar las bases de la
administracion profesional en una institucion. Al respecto Louffat (2010)
menciona que, la planeacion guia, orienta, ofrece las coordenadas del rumbo
que se propone seguir la institucién, permitiendo que ella misma se
diagnostique y prescribe las mejores opciones administrativas para poder
alcanzar una realizacion sustentable y rentable en el tiempo, tiene la
capacidad de anticipar escenarios futuros le otorgara una ventaja de primer
orden en la dificil tarea de guiarse en relacién a sus destinos previstos sin
perder las coordenadas. Los elementos basicos de la planeacion estan
constituidos por: a. Mision: La mision es una razon de ser de la empresa o
institucion debe estar fundamentada en valores y principios solidos que la

guien y le den” personalidad propia”. Indica la manera mediante el cual una
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institucion pretende lograr y consolidar las razones de su existencia en el
tiempo. La formulacién de la misién podria responder como minimo a las
preguntas siguientes: ¢Quiénes somos?, ¢para qué existimos?, ¢A quiénes
servimos?, ¢ Qué nos hace diferentes? b. Vision: La vision es la extension de
la mision proyectada al futuro que persigue el desarrollo institucional a
mediano y largo plazo. Ambas se necesitan, se integran, se sostienen en el
tiempo. Teniendo en cuenta esto, las preguntas responder en torno a la mision
precisan adecuarse en tiempo futuro. ¢Quiénes seremos?, ¢Para qué
existiremos?, ¢A quiénes serviremos?, ¢En qué nos diferenciamos? c.
Objetivos: Los objetivos son los resultados que se buscan concretar,
basandose en misién visién, que desean lograrse al cabo de un plazo de
tiempo determinado. Para este efecto debe establecerse algun indicador que
permita evaluar su cumplimiento. En ocasiones se suele emplear como
sindbnimos los términos objetivos, resultados y metas. Sin intencion de crear
un debate terminoldgico, es necesario observar que existen sutiles diferencias
entre los mismos. El objetivo es la propuesta al inicio de un periodo (T1) de
aguello que se pretende alcanzar; el resultado se produce al final del periodo
(T2) previsto para la realizacion de los objetivos planteados con anterioridad;
y finalmente, la meta es la instancia en que se evalla el nivel de eficiencia y
eficacia del resultado alcanzado. d. Estrategia: La estrategia puede ser
considerada como la postura empresarial adoptada para poder cumplir con la
mision, asi como los objetivos previstos. La estrategia implica tomar
decisiones y seleccionar las mejores opciones estratégicos que la sustenten.
e. Politica: Las politicas son normas que orientan la toma de decisiones
administrativa, sin constituir especialmente la decision. Es decir, fijan el
contexto, el ambito, los limites dentro de los cuales se deben ejecutar la accidon
administrativa, determinando lo que se puede o no hacer. Es importante que
la politica sea definida claramente, que no deje dudas en cuanto al concepto,
evitando asi que cada quien interprete la politica de acuerdo a intereses

particulares que la contravengan.

La segunda dimensién es considerada como la Organizacion. Es la

segunda etapa del proceso administrativo, donde Miinch (2007) indica que, el
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propésito de la organizacion es simplificar el trabajo y coordinar y optimizar
funciones; en otras palabras, lograr que todas las actividades y recursos se
coordinen y utilicen de tal forma que resulte sencillo y facil su manejo para
quienes trabajan en la empresa y para la atencion y satisfaccion de los
clientes. En la organizacién se abarca los siguientes puntos: a. Division del
trabajo: La division del trabajo es la separacion y delimitacion de las
actividades con el fin de realizar un trabajo con mayor eficiencia. La division
del trabajo promueve la especializacion y perfeccionamiento del trabajo e
implica los siguientes pasos: jerarquizacion, departamentalizacion y
descripcion de funciones. b. Coordinacion: La coordinacién es la armonizacién
y sincronizacion de los esfuerzos para realizar eficientemente una tarea. Que
es el logro de la unidad de esfuerzos, es decir, que las funciones y los
resultados se desarrollen e interrelacionen con facilidad, y que se sincronicen.
c. Organigramas: Son representaciones graficas de la estructura formal de
una organizacion. Muestran las interrelaciones, las funciones, los niveles
jerérquicos, las obligaciones y la autoridad existentes dentro de una
organizacion. Como tercera dimensidén tenemos a la Direccién. La direccion
es el tercer elemento del proceso administrativo encargado de velar por las
relaciones humanas dentro de las instituciones, la importancia de la direccién
es primordial porque se trata de ejecutar, de llevar a la practica, todo aquello
que se ha planeado y organizado anteriormente, por medio de los
trabajadores quienes se convierten asi en los actores principales de toda la
institucion. Louffat (2010) dentro de ello podemos encontrar: a. Individuos:
Dirigir personas en cualquier area de trabajo o nivel jerarquico organizacional
supone que el director, gerente, jefe, supervisor, debe conocer interiormente
a los funcionarios que estdn a su mando para poder aprovechar sus
potencialidades de la mejor manera. Conocer directamente a cada
subordinado permite al jefe tener informaciones valiosas para un trato
individual que estimule la motivacion, el comportamiento. b. Equipos: Son
conjunto de personas que sopeen competencias complementarias que se
integran y se relaciona de forma independiente, contante y con
responsabilidad solidaria para lograr objetivos comunes plenamente

identificados del equipo. c. Liderazgo: El liderazgo es la influencia que tiene
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lugar entre lideres y sus seguidores, por la cual ambas partes se integran en
la busqueda de lograr los objetivos previstos, el lider recibe poder y autoridad
para representar a los seguidores. d. Motivacion: La motivacion es la
influencia interna que impulsa a la persona a comportarse de una forma o de
otra de alcanzar un nivel de satisfaccion que le permita tener el equilibrio
emocional en su vida, tanto personal como profesional. El lider sepa codmo
mantener motivaciones de cada trabajador o equipo de trabajo, permite que
el lider sepa como mantener motivado a uno de sus funcionarios, es decir, se
produce una especie de trato fidelizado — personalizado, ya que los intereses
(motivacionales) y prioridades de uno y otro. e. Comunicaciéon: La
comunicacién en términos generales, es el proceso por el cual un emisor
transmite un mensaje codificado por medio de un canal, el cual es
decepcionado y decodificado por un receptor, quien luego de comprenderlo
en parte o en plenitud, “procede a dar una respuesta. f. Clima y cultura
organizacionales: El clima organizacional se encarga de evaluar el nivel de
satisfaccion o insatisfaccion ante las condiciones laborales que ofrece la
institucion en momentos o periodos determinados; en cuanto la cultura
organizacional, se encarga de administrar los principios y valores largo plazo
que dan personalidad y sustentabilidad a la institucibn que rigen el
comportamiento organizacional de toda la persona que pertenecen a ella.

Y la cuarta dimension esta referida al Control. El control es una serie de
procedimiento que se utiliza para corregir defectos y desviaciones en la
ejecucion de los planes, una que ha sucedido. El control bien dinamico,
promueve las potencialidades de los individuos, su caracter es prondstico, ya
que sirve para medir la temperatura presente y futura de la actuacién de todos
los recursos de la empresa, siendo su principal propdésito, proveer y corregir
errores y no simplemente restringirlos. Minch (2009) donde se clasifica de la
siguiente manera: a. Seguimiento: Define los mecanismos de seguimiento con
los cuales se controlaran las actividades del proyecto, para garantizar su
ejecucion dentro del alcance, tiempo y costo definidos. b. Monitoreo: Es el
proceso sistematico de recolectar, analizar y utilizar informacion para hacer

seguimiento al progreso de un programa en post de la consecucion de sus
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objetivos, y para guiar las decisiones de gestion. c. Metas: Se plantea para
lograr llegar a un objetivo final. d. Resultados: Consiste en medir la ejecucion
de resultados, mediante la aplicacion de unidades de medida, que deben de
definirse de acuerdo con los estandares. Para llevar a cabo su funcion, se vale
primordialmente de los sistemas de informacion, la efectividad de proceso se
control dependera directamente de la informacion recibida, misma que debe
ser oportuna (a tiempo), confiable (exacta), vélida (que mida realmente el
desempeiio que intenta medir), con unidades de medida apropiada, y fluida
(que se canalice por los adecuados canales de comunicacion). e. Medidas
correctivas: El objeto del control es proveer y corregir los errores. El tomar una
accion correctiva es funcion de caracter netamente ejecutivo; es de

importancia reconocer si es un sintoma o una causa.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion
El estudio fue de tipo aplicada, por cuanto tuvo como propadsito resolver
problemas practicos (CONCYTEC, 2018).

Disefio de investigacion

Segun, su caracter fue descriptivo - propositivo debido a que el
investigador diagnosticO el problema a través de la indagacion y
descripcion de las variables, asi como las causas que lo originan y
permitio el desarrollo de una propuesta basada en tal informacion
(Sampieri, 2014). De alcance temporal y transversal y orientada a la
aplicacion, ya que se centrd en obtener datos sobre lo que sucede en un

momento Unico (Gallardo, 2017).

En funcién de lo especificado por Gallardo (2017), la investigacion
ejecutada fue propositiva, la misma presenta como caracteristica que,
para el analisis de las variables se parte por identificar sus caracteristicas
y sobre esa base plantear elementos que conlleven a mejorar el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021.
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3.2.

3.3.

El estudio fue de tipo no experimental, porque para su desarrollo no se
manipul6 las variables en estudio y fueron estudiadas, analizadas y

evaluadas tal y como se presentan en el &mbito de investigacion (Monje,

2015).
©,

Se esquematiza por el siguiente disefio:

Dénde:

Rx = Realidad diagnosticada (clima organizacional y gestion

administrativa).
TX
Pv

Teorias de clima organizacional y gestion administrativa

Modelo de propuesta validado

Variables y operacionalizacion
Variable |: Gestion administrativa

Variable II: Clima organizacional

Poblacién (criterio de seleccidén), muestra, muestreo, unidad de
analisis.

Poblacién

La poblacién lo conformaron todos los trabajadores de la Municipalidad

distrital de Balsapuerto, distribuidos de la siguiente manera:

Poblacién 1: 30 trabajadores administrativos entre nombrados y

contratados CAS de la Municipalidad distrital de Balsapuerto.

Poblacién 2: 06 funcionarios incluyendo al alcalde de Municipalidad

Distrital de Balsapuerto.
Criterios de seleccion:
Criterios de inclusion:

e Trabajadores nombrados incluyendo al alcalde de la Municipalidad
Distrital de Balsapuerto.
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3.4.

e Trabajadores contratados CAS.
Criterios de exclusién:

¢ No se consider6 a los trabajadores contratados por las modalidades

por terceros y locacion de servicios.

Muestra

Fue la misma que la poblacién, por ser esta pequefia.
Muestreo: No se aplico, por trabajar con el 100% de la poblacion

Unidad de anélisis: Trabajadores nombrados, funcionarios y CAS.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta.

Instrumentos

Se elaboré como instrumentos dos cuestionarios para cada variable,
cuyo objetivo fue aplicar dicho instrumento para conocer la percepcion
de los colaboradores y funcionarios sobre las variables de estudio, de tal
manera, proponer una alternativa de solucion ante el problema
detectado. Asimismo, la creacion de los cuestionarios es inédito, puesto
qgue el autor tomo diversos modelos existentes como guia, siendo sus
indicadores creados de acuerdo al contexto de la institucion y al interés
del investigador.

Para la variable gestion administrativa, el cuestionario se estructuré en
cuatro dimensiones, 31 items distribuidos de la siguiente manera: del 1
al 10 a la dimension Planificacion, del 11 al 17 le corresponde a la
dimension Organizacion, del 18 al 25 a la dimension Direccion y del 26
al 31 a Control. Asimismo, su escala valorativa fue de Likert, cuya

equivalencia valorativa fue de la siguiente manera:
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Valoracion:

Ineficiente= 31 a 72 puntos
Regular= 73 a 113 puntos
Eficiente= 114 a 155 puntos

El instrumento de la variable clima organizacional, estuvo estructurado
en cuatro dimensiones, 24 items, distribuidos de la siguiente manera: del
1 al 6 corresponde a la dimensién Comunicacion, del 7 al 12 a la
dimensién Motivacion, del 13 al 18 a la dimension Confianza y del 19 al
24 a la dimension Participacion. Cuya escala fue de Likert; en el proceso
estadistico se hizo la equivalencia valorativa, quedando asi:

Valoracion:

Inadecuado= 24 a 55 puntos

Regular = 56 a 87 puntos

Adecuado = 88 a 120 puntos

Validacion

La validacién fue bajo la metodologia de Juicio de Expertos, donde
profesionales con conocimiento de metodologia e investigacion cientifica
y gestién publica brindaron sus aportes y opiniones sobre del contenido

de los instrumentos de recoleccion de informacién. Siendo los

siguientes:

Variable  N.° Especialidad Promedio de Opinion del

validez experto

1 Gestion empresarial 4,7 Aplicable

Variable 2 Gestion Publica y Gobernabilidad 4,6 Aplicable

1 3 Gestion Publica 4,7 Aplicable

4 Gestion Publica 4,7 Aplicable

5 Metodélogo 4,6 Aplicable

1 Gestion empresarial 4,6 Aplicable

Variable 2 Gest@c')n Pl]blica y Gobernabilidad 4,5 ApI!cabIe

5 3 Gestion Publica 4,6 Aplicable

4 Gestion Publica 4,5 Aplicable

5 Metoddlogo 4,5 Aplicable

Los resultados del juicio de expertos para la variable gestion
administrativa fue de 4,7 puntos, equivalente al 94% alcanzando el nivel

de “Excelente”; por lo tanto, es valido para su aplicacion. Asimismo, el
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resultado del juicio de experto de la variable clima organizacional, fue de
4,5 puntos, lo que quiere decir, que cumple el 90% de validez para ser

aplicado.

Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del trabajo de investigacion se aplicé
una prueba piloto, de esta manera, indicar el valor del Alfa de Cronbach
de 0.7 a mas, caso contrario se rechazaré la investigacion por no ser
confiable.

Andlisis de confiabilidad: Gestién administrativa

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,916 28

Analisis de confiabilidad: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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3.5.

3.6.

3.7.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,893 24

Procedimientos

Se partio del diagnéstico de la realidad problematica, para la elaboracion
del marco tedrico se consulto fuentes primarias y secundarias donde se
acopi6 informacion de articulos cientificos relacionados a las variables
de estudio; asi como teorias las mas actualizadas para dar sustento y
rigor cientifico a la investigacién. Se identifico el tipo y disefio de
investigacion, ademas, de elegir la técnica y los instrumentos a elaborar

para el desarrollo de la investigacion.

Método de analisis de datos

Con relacién al método de andlisis de datos se utiliz6 la estadistica
descriptiva; para la recopilacion de los datos se aplicé el cuestionario,
por lo cual se hizo el uso de la diferencia de medias, desviacion estandar,
tablas de frecuencias absolutas y relativas, asi como los gréaficos, con la
finalidad de evidenciar cada resultado en funcién a cada objetivo del
estudio.

Aspectos éticos

El estudio fue elaborado por decisién del investigador, asimismo se basoé
en el principio de autonomia, porque se respeté el principio de
autonomia de los sujetos de estudio, y se tuvo el previo consentimiento
de los mismos para la aplicacion del cuestionario donde se garantizé
mantener las respuestas y/o los resultados de la encuesta con total
confidencialidad. Por otra parte, se tuvo en cuenta los lineamientos
proporcionados por la Universidad Cesar Vallejo, a fin de que la
investigacion sea auténticas enmarcadas en los principios éticos basicos
de la investigacion como son: la no maleficencia, beneficencia,

autonomiay justicia.
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IV. RESULTADOS
Objetivo especifico 1. Caracterizar el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.

Tabla 1.
Caracterizacion del clima organizacional segun percepcion de los
colaboradores.

Escala valorativa

Indicador Inadecuado Regular Adecuado TOTAL

fi % fi % fi % fi %
Comunicacion asertiva 16 53% 2 7% 12 40% 30 100%
Comunicacion horizontal 18 60% 0 00% 12 40% 30 100%
Trato al personal 13 43% 1 3% 16 54% 30 100%
Asertividad laboral 18 60% 0 00% 12 40% 30 100%
Comunicacion interna 16 53% 0 00% 14 47% 30 100%
Evaluacion laboral 18 60% 1 3% 11 37% 30 100%
Reconocimiento laboral 23 T77% 1 3% 6 20% 30 100%
Compromiso laboral 19 63% 0 00% 11 37% 30 100%
Desatrrollo Institucional 15 50% 0 00% 15 50% 30 100%
Incentivos laborales 20 67% 0 0% 10 33% 30 100%
Rendimiento laboral 13 43% 0 0% 17 57% 30 100%
Gestion del cambio 19 63% 0 0% 11 37% 30 100%
Ambiente laboral 17 57% 1 3% 12 40% 30 100%
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Liderazgo 10 33% 4 14% 16 53% 30 100%
Satisfaccion laboral 14 47% 1 3% 15 50% 30 100%
Compairierismo 15 50% 2 7% 13 43% 30 100%
Condiciones laborales 18 60% 1 3% 11 37% 30 100%
Evaluacion laboral 19 63% 1 4% 10 33% 30 100%
Productividad laboral 15 50% 1 4% 14 47% 30 100%
Bienestar laboral 9 30% 1 4% 20 67% 30 100%
Integracion laboral 18 60% 1 4% 11 37% 30 100%
Talleres de capacitacion 17 57% 0 0% 13 43% 30 100%
Instrumentos de gestion 7 23% 0 0% 23 7% 30 100%
Participacion activa del

16 53% 0 00% 14 47% 30 100%

trabajador

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Balsapuerto

Interpretacion:

Enlatabla 1, se muestran los valores obtenidos de la encuesta aplicada segun
la percepcion de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto durante el periodo 2021, donde los factores que impiden un
adecuado clima organizacional fueron considerados por la mayor frecuencia
de respuesta porcentual que se ubica dentro de la escala valorativa
“Inadecuado”: Reconocimiento laboral 77 %, incentivos laborales 67 %,
compromiso laboral, gestion del cambio y evaluacion laboral 63 %
respectivamente; comunicacion horizontal, asertividad, evaluacion,
condiciones e integracion laboral 60 % respectivamente; ambiente laboral y
talleres de capacitacion 57 % respectivamente; comunicacion asertiva e
interna y participacion activa del trabajador 53 % respectivamente;
productividad laboral 50 %. Del mismo modo, 77 % refiere que cuentan con
instrumentos de gestion, 67 % percibe bienestar laboral, 54 % perciben trato

adecuado al personal, liderazgo 53 % Yy satisfaccion laboral 50 %.

Tabla 2.
Nivel de gestion del clima organizacional y sus dimensiones desde la

percepcion de los colaboradores.

Dimensiones Escala valorativa Total
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Inadecuado Regular Adecuado

<33.3 33.3-66.7 >66.7
fi % fi % fi % fi %
Comunicacion 8 27% 19 63% 3 10% 30 100%
Motivacion 8 27% 22 73% O 0% 30 100%
Confianza 11 37% 14 47% 5 16% 30 100%
Participacion 5 17% 19 63% 6 20% 30 100%
Clima 4 13% 25 83% 1 4% 30 100%

Organizacional

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

En la tabla 2, se muestran los valores obtenidos de la encuesta dirigida a 30
colaboradores nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto durante el periodo 2021; donde los resultados estadisticos nos
muestran que en promedio el clima organizacional en la municipalidad es de
un nivel “regular” con un 83 %, siendo estd considerada como mayor
frecuencia de respuesta por parte de la muestra estudiada; a diferencia de 4
colaboradores que perciben el clima organizacional como inadecuado 13 %,
y de nivel adecuado solo lo respalda un 4 %. En cuanto al comportamiento de
las dimensiones estudiadas de la variable todas poseen una predominancia
en respuesta que se ubico en la escala valorativa “regular”: Motivacion 73 %,

Comunicacion y participacién 63% respectivamente, Confianza 47 %.

Tabla 3.

Clima organizacional segun los funcionarios

Escala valorativa

_ _ Inadecuado Regular  Adecuado Total
Dimensiones
<33.3 33.3-66.7 >66.7
fi % fi % fi % fi %
Comunicacion 0 0% 1 17% 5 83% 6 100%
Motivacion 0 0% 4 67% 2 33% 6 100%
Confianza 0 0% 4 67% 2 33% 6 100%
Participacion 0 0% 1 17% 5 83% 6 100%
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Clima
o 0 0% 2 33% 4 67% 6 100%
Organizacional

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado a los funcionarios.

Interpretacion:

En la tabla 3, se muestran los valores obtenidos de la encuesta dirigida a 6
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Balsapuerto durante el periodo
2021; donde los resultados estadisticos nos muestran que en promedio el
clima organizacional en la municipalidad es de un nivel “adecuado” con un
67% (4 funcionarios), siendo estad considerada como mayor frecuencia de
respuesta por parte de la muestra estudiada; a diferencia de solo 2
funcionarios de la municipalidad que perciben el clima organizacional de nivel
regular (33). En cuanto al comportamiento de las dimensiones estudiadas de
la variable, se identificé que solo la dimension confianza se ubico en la escala
regular (67%), a diferencia de las demés dimensiones evaluativas que poseen
una predominancia en respuesta que se ubicé en un nivel adecuado:

Comunicacion (83%), Motivacion (33%) y Participacion (83%).

Objetivo especifico 2. Identificar los puntos criticos que impiden un
adecuado clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.
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Compromiso laboral % 63.33%
Incentivos laborales % 66.679%
Reconocimiento laboral % be 67%
Satisfaccion laboral m 83.30%
Liderazgo m 100.00%
Rendimiento laboral w 100.00%

®m Funcionarios m Colaboradores

Figura 1. Percepcion de los colaboradores y funcionarios sobre los puntos

criticos que afectan al clima organizacional.

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Interpretacion

Para los colaboradores los puntos criticos que afectan al clima organizacional
son el reconocimiento laboral con 66.67 %, incentivos laborales con 66.67 %
y el compromiso laboral con 63.33 %. Mientras que, segun la percepcion de
los funcionarios, los puntos criticos que afectan al clima organizacional son
distintas que al de los colaboradores; el rendimiento laboral con 100 %, al igual
que el liderazgo con 100 % y finalmente la satisfaccién laboral con 83.3. %.
En otras palabras, existen percepciones diferentes entre funcionarios y
colaboradores sobre los puntos criticos que afectan al clima organizacional en
la Municipalidad Distrital de Balsapuerto.

Objetivo especifico 3. Caracterizar la gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.
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Tabla 4.

Gestion administrativa segun la percepcion de los colaboradores.

Escala valorativa

, , Ineficiente Regular Eficiente Total
Dimensiones
<51.6 51.6 -103.2 >103.2

fi % fi % fi % fi %
Planificacion 0 0% 11 37% 19 63% 30 100%
Organizacién 0 0% 24 80% 6 20% 30 100%
Direccién 4 13% 19 63% 7 23% 30 100%
Control 11 37% 15 50% 4 13% 30 100%
Gestion

0 0% 28 93% 2 7% 30 100%

Administrativa

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:
En la tabla 4, se muestran los valores obtenidos de la encuesta dirigida a

colaboradores nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital

30
de

Balsapuerto durante el periodo 2021; donde los resultados estadisticos nos

muestran que en promedio la gestién administrativa de la municipalidad es

de

un nivel “regular” con un 93 %, siendo estd considerada como mayor

frecuencia de respuesta por parte de la muestra estudiada; a diferencia del

7 % que calificaron como una gestion eficiente. En cuanto al comportamiento

de las dimensiones estudiadas de la variable, se identificO que poseen u

na

predominancia en respuesta que se ubicé en la escala regular: Organizacién

80 %, Direccidon 63 % y Control 50 %; solo la dimensién planificaciéon se ubico

en la escala eficiente con el 63 %.

Tabla 5.

Gestidn administrativa segun la percepcién de los funcionarios.

Escala valorativa

Dimensiones Inadecuado Regular Adecuado Total
<51.6 51.6 - 103.2 >103.2
fi % fi % fi % fi %
Planificacion 0 0% 2 33% 4 67% 6 100%
Organizacion 0 0% 2 33% 4 64% 6 100%
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Direccion 0 0% 1 17% 5 83% 6 100%
Control 0 0% 1 17% 5 83% 6 100%
Gestion

. . 0 0% 0 0% 6 100% 6 100%
Administrativa

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

En la tabla 5, se muestran los valores obtenidos de la encuesta dirigida a 6
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Balsapuerto durante el periodo
2021; donde los resultados estadisticos nos muestran que en promedio la
gestidon administrativa de la municipalidad es de un nivel “adecuado” (100%).
En cuanto al comportamiento de las dimensiones estudiadas de la variable:
Direccion y Control tuvieron el 83 %; las deméas dimensiones poseen una
predominancia en respuesta que también se ubicé en la escala valorativa

adecuada: Planificacion 67 %, Organizacion 64 %.

Objetivo especifico 4. Disefiar un modelo de gestion institucional para
mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.

Se disefi6 un modelo de gestion del cambio organizacional basado en la teoria
de Kotter, cuyos ocho principios se pueden aplicar a diario en una institucion,
de tal manera, se podra poner en practica los aprendizajes propiciados por la
innovacion y el pensamiento critico, estos principios deben ir de la mano, con
la comunicacioén horizontal y asertiva, asi como, un liderazgo democrético que

propiciar un buen clima organizacional.

Objetivo especifico 5. Validar el Modelo de gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, para su
aplicacion.

El modelo de estudio, fue sometido al juicio y opinion de 5 Doctores expertos
conocedores del tema de gestién publica, quienes hicieron la evaluaciones
pertinentes teniendo en cuenta los aspectos a valorar de los modelos
presentados; estos a su vez, tuvieron la responsabilidad de hacer una

evaluacion y calificar los aspectos cientificos — técnicos del modelo propuesto,
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de acuerdo con su experticia y amplio conocimiento en el tema; dichos
doctores expertos fueron: Dr. Rolando Reategui Lozano, Dr. Norman Soria
Bardales, Dr. Jorge Fernando Gomez Reategui, Dr. Rafael Gaviria del Aguila
y Dr. Alfonso Isuiza Pérez, cuyo calificativo fue promediado como se observa

en la siguiente tabla:

Tabla 6.
Modelo de gestion del cambio validado por el juicio de expertos.

Promedio
N° Expertos Especialidad de
Validez
1 Dr. Orlando Reétegui Lozano Gestion universitaria 77
2 Dr. Norman Soria Bardales Gestion Publica 76
3 Dr.Jorge F. Gdmez Reategui Gestion publica 75
4 Dr. Rafael Gaviria del Aguila Gestion Puablica y Gobernabilidad 77
5 Dr. Alfonso Isuiza Pérez Gestion Publica y Gobernabilidad 79
Promedio General 76.8

Fuente. Ficha de evaluacion del modelo

Interpretacion.
En la tabla 6, se observa los resultados consolidados de la validacién del
modelo propuesto; obteniendo un puntaje de 76,8; es decir, el 94.81%,

garantiza su validez para su ejecucion.

Objetivo general: proponer un modelo de gestion administrativa para
mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021.

El modelo propuesto, se bas6 en 8 pasos de Kotter, y se podran utilizar como
un buen marco, siendo promotores del cambio e innovacién, asimismo, los
funcionarios de las institucion deben ser portadores de una buena motivacion,
sosteniendo un compromiso orientado a optimizar la efectividad de las
relaciones interpersonales entre los trabajadores. El objetivo principal de este
sistema de aprendizaje es que todos los empleados logren consolidarse como
equipo, los errores cometidos en la busqueda de innovar y realizar cambios
para ser mas eficientes y eficaces, fundamental con las experiencias
adquiridas, intentando desarrollar nuevos métodos de interaccién donde
trabajen coordinadamente en articulacion con los ocho pasos de Kotter y

mantener un buen clima en la organizacion.
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DISCUSION

Los resultados del objetivo especifico 1, segun el analisis se constaté que los
puntos criticos que impiden un adecuado clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, el 73% resalta “reconocimiento laboral”
lo que indica, que los funcionarios no valoran ni estimulan el trabajo de los

colaboradores, situacion que incomoda y no den mas de su tiempo; el
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segundo punto critico fue “incentivos laborales” el 67% mencioné que en el
trabajo no existen los incentivos laborales de ninguan tipo; no existe la
promocion interna de cargos; ya que, los puestos que deberian ocupar los
trabajadores nombrados, lo ocupan personas ajenas a la institucién. Este
resultado es similar al estudio de, Segredo, A. y Diaz, P. (2019). Donde
indicaron que, para mantener un optimo clima organizacional los funcionarios
en especial el &rea de recursos humanos debe evaluar por lo menos anual el
desempeiio de sus colaboradores; para de esta forma, tomar acciones en
funcién a la dimension Motivacion que clasifica como clima en riesgo, con tres
de sus categorias afectadas: responsabilidad, reconocimiento a la aportaciéon

y adecuacion de las condiciones de trabajo.

En cuanto a los resultados del objetivo 2, segun la percepcion de los
colaboradores nos muestra que en promedio el clima organizacional en la
municipalidad es de un nivel “regular” con un 83%, en cuanto a su
caracterizacion la dimension que mas sobresale es la motivacion con el 73%,
lo que demuestra que es una de las partes mas débiles que necesita impulsar
en la institucion; en segundo lugar, estan la dimensiébn comunicacion y
participacion con el 63%; lo que evidencia que predomina una comunicacion
vertical y escasa participacion de los trabajadores. Con respecto a la
percepcién de los funcionarios nos muestran que en promedio el clima
organizacional en la municipalidad es de un nivel “adecuado” con un 67%; en
cuanto a su caracterizacion la dimensién confianza es la que mas predomina
en los trabajadores con un 67%; en cambio las dimensiones donde falta
afianzar, son, la motivacién, comunicacién y participacion; esta percepcion

coincide entre trabajadores y funcionarios.

En este sentido, Yuctor y Salazar (2019), manifestaron que, la cultura
organizacional contribuye en la generacion del clima organizacional, el cual a
su vez influye en un buen clima laboral, esto a su vez mejora la productividad
laboral y, por ende, en la calidad del servicio. Una de las razones principales
de que existan resultados muy dispersos en todas las dimensiones es por el
perfil del trabajador que en la mayoria de los casos no son tomados en cuenta

por los funcionarios o jefes de areas. Por otra parte, Mastreta (2018), concluy6
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en su trabajo de investigacion sobre el clima organizacional, donde indico que,
tienen aspectos positivos, como la toma de decisiones, y la disponibilidad del
trabajo en equipo, entre otros, sin embargo, demostraron también caer en
algunos desaciertos como en las relaciones laborares, otro factore que influye
y afecta directamente al clima organizacional de la municipalidad fue la
motivacion de los jefes inmediatos, esto se debe a la comunicaciéon
descendente que rige en la Municipalidad Distrital de Blasapuerto. Los
ambientes de trabajo no son los mas adecuados y 6ptimos para el desempefio
de las actividades de los colaboradores, pues fueron ellos mismos quienes

expresaron su inconformidad.

Con respecto a los resultados del objetivo especifico 3, segun las respuestas
de los colaboradores nos muestran que en promedio la gestion administrativa
de la municipalidad es de un nivel “regular’ con un 93%; en cuanto a su
caracterizacion, la dimension que mas sobresalié es la organizacion con el
80% de manera favorable; sin embargo, las dimensiones que necesitan
reforzar fueron planificacion, direccion con el 63% y control con el 50%. En
cambio, segun la percepcion de los funcionarios, nos muestran que la gestion
administrativa de la municipalidad es de un nivel “adecuado” al 100%; asi
como su caracterizacion segun los funcionarios todas las dimensiones son
adecuadas y no necesitan de refuerzo. En tal sentido, Botero (2017),
puntualizé que, la cultura institucional que esté adecuadamente liderada por
los directivos de la organizacion, puede desarrollar muchos beneficios; por
ejemplo, facilitaria la visualizacion en la empresa de entidades nacionales
gubernamentales o no gubernamentales que podrian apoyarla en su proceso
de internacionalizacién, ayudaria a detectar programas existentes en el medio
que facilitarian el establecimiento de conexiones en el exterior, permitiria
visualizar nuevas oportunidades de negocio, al igual que el analisis de
diversos procesos de operacion que pueden transformar las posibilidades de

expansion de la empresa.

En cambio, Monzon (2019), Se concluyd que, a raiz de la sistematizacion la
gestion administrativa cambid, obteniendo mejores resultados en cuanto a

eficiencia y una mejora notable en la estructura de los procesos
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VI.

administrativos. Se ha logrado mejorar la atencion de una manera mas fluida
para facilidad de la gestion en el dia a dia, ya que se puede contar con la
informacion de manera casi inmediata para el analisis, toma de decisiones y
los diferentes procesos que se presentan a diario se detalla que dentro del
proceso de sistematizacion se parametrizdO el tema del respaldo de la
informacion y de copias de seguridad programadas posterior a la
sistematizacion las reuniones se programan de manera mas constante
para tocar temas de mejora continua y capacitaciones no solo para temas

correctivos.

CONCLUSIONES

6.1. Se elaboré una propuesta de un Modelo de gestiébn administrativa como
propuesta para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021; basado en la gestion del

cambio sustentado en la teoria de John Kotter.

6.2. Los puntos criticos que impiden un adecuado clima organizacional en la

Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021. Fueron el
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6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

Reconocimiento laboral con el 77 %; Incentivos laborales con el 67 %;
Gestion del cambio, Compromiso laboral y Evaluacion laboral con el
63 %; lo que quiere decir, que, en la institucién los funcionarios no
estimulan ni motivan a sus trabajadores, no perciben cambios ni

innovaciones, escasa identificacion por parte de los trabajadores.

El clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021, en promedio es de un nivel “regular’ con un 83 %; la
caracteristica de mayor predominio fue la dimensién motivacién con el
73 %; comunicacion y participacion con el 63 %; de lo que se deduce,
que, en la institucién no se motiva al trabajador, la comunicaciéon es
escasa entre empleados y jefes de areas; ocasionando que no haya una
participacion masiva de las trabajadores fuera del horario laboral; lo que

repercute en el clima laboral.

La gestiébn administrativa en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto,
Alto Amazonas - 2021, en promedio es de un nivel “regular” con un 93%;
la caracteristica de mayor predominio es la dimensién organizacién con
el 80%; seguida de direccion 50% y control 50%; lo que demuestra que
en la institucion se puede percibir que, la institucion falta organizaciéon y

liderazgo, asi como un sistema de control y monitoreo.

Se presentd una propuesta de un Modelo de gestion administrativa para
mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021, cuyos pilares fueron la claridad,
exactitud, precision, relevancia y profundidad; basado en principios

axiolégicos, pedagogicos, psicoldgicos, filosoficos y epistemoldgicos.

La validacion del modelo propuesto fue sometido al juicio de cinco
expertos, cuyo puntaje fue de 76,8; es decir, el 94.81%, garantiza su

validez y la ejecucién correspondiente.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, deberia de
plantear nuevas propuestas con modelos basados en teorias
relacionadas a la gestion publica; de tal manera, garantizar un
financiamiento para la sostenibilidad y evaluar la ejecucién de esta

propuesta.

Al equipo responsable de recursos humanos, deberian de hacer un

diagnostico previo para identificar los nudos criticos en las diversas
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7.3.

7.4.

7.5.

areas de la municipalidad que impiden el buen funcionamiento de la
gestion; de tal manera, incluir en el plan anual de trabajo capacitaciones

y/o talleres para superar los problemas institucionales.

A los trabajadores se recomienda autoevaluarse para que reflexionen
sobre el importante rol que cumplen dentro de la municipalidad, mejorar
sus relaciones interpersonales, tener mayor identificacion, asumir retos

y trabajar articuladamente con las demas areas.

A los funcionarios de la municipalidad en estudio deberian de ejercer un
liderazgo democratico con la capacidad de escucha, ser propiciadores

de innovaciones en la municipalidad.

Los directivos deberian comprometerse mas con la gestion y darle mas
importancia a las exigencias laborales, generando planes de mejora de
incentivos econdmicos para motivar al personal y reconocerlos de

acuerdo a sus metas cumplidas.
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VIIl. PROPUESTA

1. Representacion grafica:

Determinacion
de procesos
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Mejora de
procesos
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Figura 2. Fases de la gestion por procesos
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Pasos para la mejora de los procesos

Figura 3. Modelo de gestién administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto,
Alto Amazonas - 2021
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Introduccion

La implementacion de la gestion por procesos es progresiva y parte de la
necesidad de incorporar en el funcionamiento de la entidad la informacion que
resulta del analisis realizado con un enfoque de procesos, de acuerdo al
desarrollo de la Norma técnica N° 001-2018-SGP.

En los dltimos afios con iniciativas promovidas por grandes corporaciones
tecnologicas, el clima organizacional es un tema estudiado desde la década
de 1930 y surgié como consecuencia directa de la clara influencia del estado
de animo de los trabajadores en el desempefio de las empresas; por lo que,
se han incorporado nuevos métodos y nuevas tecnologias que buscan facilitar
y agilizar el trabajo en las organizaciones, produciendo cambios en la cultura
y filosofia del clima organizacional en general. Las relaciones interpersonales
entre los colaboradores son muchas veces dificiles de conseguir, en la
mayoria de los casos existe una resistencia adaptarse a los cambios
propuestos por los gerentes o jefes de &rea de pequefias y medianas

empresas.

La gestion administrativa se basa en principios que se deben aplicar a diario
en una compafiia, como lo es: la planificacién, el control, la direccién y
organizacioén, estos principios deben ir articuladamente, con los cambios que
se requieren para garantizar una 6ptima convivencia en el trabajo donde los

colaboradores se sientan valorados y se respire un clima de tranquilidad.

Es por ello, que se decidi6é elaborar una propuesta basado en el modelo de
cambio de 8 pasos de Kotter, con la finalidad de mejorar el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto; puesto que los
resultados del estudio arrojaron bajos niveles de convivencia; asimismo, se
busca que las figuras promotoras del cambio, los gerentes deben estar
motivados para iniciarlo, sosteniendo un compromiso orientado a garantizar

un ambiente armonioso en el trabajo.
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Objetivos
Objetivo general
Mejorar el clima organizacional a través de un modelo de la gestion de

procesos.

Objetivos especificos

- Propiciar el liderazgo democratico.

- Promover la comunicacién asertiva.

- Mantener un ambiente formidable en la municipalidad.

- Estimular y reconocer el desempefio de los colaboradores.

Teorias

Esta propuesta esta basada en el modelo de Kotter, quien es profesor y autor
de las mas importantes e influyentes teorias acerca de la gestién del cambio,
ademas de introducirse en el &mbito del liderazgo y pensamiento gerencial.
Para ello se sigue una serie de pasos que van a guiar para desarrollar esta
metodologia de gestion del cambio con éxito, sin perder de referencia una
politica basada en objetivos y gestionada de forma temporal y escalada. Es
extrapolable a cambios de pequefios alcances como a cambios de una
magnitud mayor, no obstante, este hecho se sustenta en gestionar cambios
independientemente del tamafio de los mismos, nos basamos en procesos no
en magnitud, la diferencia sera la implicacion de mas o menos recursos en el

proyecto en el que se encuentre asociado para mejorar el rendimiento laboral.

Asimismo, Kotter es considerado como uno de los autores mas importantes e
influyentes del pensamiento gerencial contemporaneo, en donde sus aportes
a los temas del liderazgo, el cambio organizacional, el desarrollo de la carrera
profesional y la cultura corporativa siguen orientando la agenda de la gestién
de nuestras organizaciones, bajo un enfoque practico y dinAmico sustentado
en hacer que las cosas sucedan, rompiendo con la inconsistencia entre lo que

se dice y lo que se hace, entre el discurso y la practica.

Fundamentacién

a) Sociolbgica
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La elaboracion del modelo permitirda a la organizacion mejorar las
relaciones interpersonales que traen consigo sus colaboradores,
conllevando de esta manera al desarrollo de un mejor clima y ambiente

laboral, favoreciendo al trabajo colectivo

b) Psicologica

Debido a que se est4 trabajando con variables laborales, se busca siempre
conseguir el bienestar psicolégico del colaborador, lo que se traducira en
una mejora a nivel de los resultados que pueda desarrollar, tanto de manera

individual, como de manera grupal.

c) Axiolbégica

El presente modelo contribuira a la generacion de valores laborales para
favorecer el trabajo interno en la organizacion. Dentro de ellos a desarrollar
tenemos: honestidad, respeto, responsabilidad, solidaridad perddn,

honradez, reconciliacion y tolerancia, cultura de paz.

5. Caracterizacion del modelo, segun Farfan y Garzon:

A.

Pilares.

Comunicacion. Desarrollar un Plan de Comunicaciones a la audiencia
interna y externa a la organizacion es crucial. Para esto, es
particularmente importante el diagnéstico inicial de Gestion, realizado en
la segunda etapa. A través de un Mapa de Stakeholders se pueden
definir las audiencias impactadas por el proceso de cambio, su
importancia y los contenidos, medios, estilos y frecuencia de las
comunicaciones con cada uno. “El principio conductor es simple: usar

todos los canales posibles”. (Kotter 2000: 20)

Motivacion. El Plan de Motivacién contemplara entonces estrategias de
desarrollo humano e integracion del equipo para contribuir con el
autoconocimiento personal y grupal, manejo emocional ya que hay que
dirigir sentimientos, eventos de esparcimiento para contribuir con
espacios de relajaciéon, fomento de la camaraderia y reconocimiento de

logros durante el proceso de cambio, reforzandolo. Este ultimo punto
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incluye el paso siete del modelo de Kotter (citado en Johnson y otros
2006: 539).

Capacitacién. Elaborar un plan de capacitacion sera util para estimar
esfuerzos y tiempos, asi como los requerimientos logisticos. La
capacitacion puede ser interna (recursos humanos propios) y/o externa
(empresa especializada), inhouse o outdoor. Se sugiere evaluar los
conocimientos adquiridos al final de la capacitacion, asi como la calidad

de esta y la infraestructura utilizada.

Evaluacion. Consiste en la evaluacién de los indicadores definidos:
durante el proceso de cambio, al final del proceso y, de ser necesario,
después del proceso también. La evaluacion entrafia la
retroalimentacion permanente de todo el modelo y su seguimiento, vy, tal
como lo sugiere Kotter en el paso ocho de su modelo (citado en Johnson
y otros 2006: 539)

Principios.
Flexibilidad. Capacidad para modificar el comportamiento propio (es
decir, adoptar un tipo diferente de enfoque) con el objetivo de alcanzar

una meta.

Independencia. Actuacién basada en las propias convicciones en lugar
de en el deseo de agradar a terceros. Disposicion para poner en duda

un clima de opinién o una linea de accion.

Integridad. Capacidad para mantenerse dentro de las normas sociales,
organizacionales y éticas dentro las actividades relacionadas con el

trabajo.

Tenacidad. Capacidad para perseverar en un asunto o problema hasta
gue este quede resuelto o hasta comprobar que el objetivo no es

alcanzable en un periodo razonable.

Componentes
Constancia: El cambio, es constante, ya que va de la mano con la

tecnologia, este ha hecho a el mundo conectado, por consiguiente, nadie
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estd exento de participar, en los cambios que esta inclusion de
tecnologia trae consigo misma, los cambios estan dados por factores
tecnologicos, politicos, econdmicos o sociales (Juan Ferrer, 2014).
Disruptivo: Conllevan un gran impacto, con unas enormes
consecuencias, por lo general, siempre se encuentra la légica de lo
sucedido, a posteriori.

Exponencial: Los cambios se producen cada vez mas rapido y su
complejidad tiende a ser ascendente, por ende, es necesario que todas
las personas de la organizacion estén involucradas en el mismo, con el
fin de poder dar soporte a tiempo.

Contenidos

La mejora de procesos se refiere a la optimizacion del desempefio de los
procesos en el marco de las prioridades de la entidad. Esta fase se

conforma por los pasos mostrados en las figuras 2y 3.
Paso 1: selecciéon de problemas en los procesos

Es paso implica la identificacidon y seleccion de aquellos problemas cuya
solucion tenga un impacto en los siguientes aspectos de la gestion de la

entidad:

- Ellogro de los objetivos estratégicos institucionales,
- La satisfaccion de las personas

- Latecnificaciéon de los procesos

- La productividad de los servidores,

- El clima laboral

- Los flujos de trabajo de los sistemas administrativos.
- La eficacia del uso de los recursos.

- Latransparencia de los procesos.

- Laforma de organizarse.

El problema seleccionado es valido con el duefio del proceso a fin de

obtener su aprobacién para proceder con los siguientes pasos.

Paso 2: Andlisis de causa — efecto
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Este paso consiste en el andlisis e identificacion de las causas que dan
origen al problema seleccionado (para fines del analisis, el problema es
equivalente al efecto) verificado de manera objetiva la correspondencia

causal entre las causas y el efecto.
Paso 3: Seleccion de mejoras

El siguiente paso consiste en la seleccidon de la solucion que sea factible
de implementar y que se considere efectiva para la eliminacién o

minimizacion del problema.

La factibilidad de la implementacidén estard en funcién a criterios tales

como.

- Apoyo de la Alta Direccion.

- Impacto sobre la causa seleccionada.
- Costo que representa su aplicacion.

- Tiempo que tomaré su desarrollo.

- Disponibilidad de recursos.

- Autonomia del equipo y del duefio del proceso.

La mejora seleccionada se valida con el duefio del proceso a fin de
obtener su autorizacién para proceder con su implementacion y asegurar

su involucramiento en ellos siguientes pasos.
Paso 4: implementacion de mejoras

Este proceso consiste en la implementacion y el seguimiento de las

mejoras.

Para este fin se elabora un plan de trabajo para realizar la verificacion del

avance de las tareas asignadas a los involucrados en la mejora.

En caso que se identifiquen desvios de plazos para el cumplimiento de las
tareas contenidas en el plan de trabajo, se aplicaran medidas que corrijan

el incumplimiento, como, por ejemplo:

- Asignacion de mas recursos

- Redefinicion de alcances o plazos

51



- Facilitacion de coordinaciones de alto nivel jerarquico para agilizar
tareas.

- Autorizacién para concluir la implementacion.

Luego de la implementacion de las mejoras en los procesos, estas se

incorporan en la gestion de le entidad, mediante las siguientes acciones:

- Actualizando la planificacién organizacional.

- Actualizando o mejorando la prestacion de los bienes y servicios.
- Asignando recursos de acuerdo a las nuevas necesidades.

- Mejorando la forma de organizar los equipos de trabajo.

- Actualizando instrumentos de gestion organizacional.

- Elaborando o actualizando la documentacién de los procesos.

- Capacitacion a los involucrados en el proceso mejorado.

- Agregando el método de solucion en la gestion de la entidad.
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6. Caracterizacion de la propuesta Matriz de procesos

Macroproceso
Proceso nivel 0

Proceso nivel 1

Proceso nivel 2

Proceso nivel 3

Actividades

Gestion
administrativa

1. Planificaciéon

1.1. Gestion de Recursos
Humanos

1.1.1Deficiente recurso humano
en la Unidad

1.1.2 Gestion de implementacion
de mayor recurso humano

- Elaboracion de planillas y control de asistencia
- Elaboracion del Plan de Capacitacién

-Activar el area de asistencia social
- Activar el area de Planillas
- Activar el area de Escalafén

1.1.2. Fortalecer el Desarrollo de
capacidades y habilidades del
personal

- Elaboracion y Difusion del Plan de Desarrollo de
capacidades.

1.2. Gestién de Organos

1.2.1. Capacidad de Liderazgo

- Escaso interés por mejorar las condiciones
laborales de los colaboradores

1.2.2. Gestion de Buenos Lideres

-Mejorar los perfiles de puestos de los 6érganos
Directivos

2. organizacion

Directivos 1.2.4 Gestiones Motivacionales - Implementacion de un plan de motivacion e
incentivos laborales.
1.2.5 Gesti6n de Presupuestaria -Mejoras en el nivel Remuneraciones y condiciones
laborales
211 Gestién de -Existencia de Plan de capacitacién no socializado ni
2.1. Gestion de capacitaciones ejecutado.
desarrollo de | 2.1.2. Convenios - Gestionar ante Servir, Ministerio de trabajo charlas

Capacidades

interinstitucionales

de capacitacion.

2.2. Gestién de
Presupuesto

2.2.1. Remuneracion Congeladas

-Sueldos bajos y trabajadores desmotivados

2.2.2. Gestionar mayores
recursos para el personal segun
su desempeifio laboral

-Proponer mejoras remunerativas en funcién al
cumplimiento de metas operativas
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3. Control

3.1. Gestién del Desarrollo
Institucional

3.1.1. Carencia de Oportunidades

-Escasa oportunidad de participacién e
involucramiento en las diferentes actividades
-Participacion en socializacion de planes de trabajo y
de gestién

-Participacion en los talleres del Presupuesto
Participativo.

3.1.2. Instrumentos de Gestiéon

-Elaboracion de Instrumentos Institucionales y
concertados

- Involucramiento en la planificacién y participacion
ciudadana

3.2. Gestion de Seguridad

3.1.3. Gestion de Documentos de
seguridad

-Elaboracion del plan de seguridad y salud en el
trabajo

- Ejecucion e implementacion del plan de seguridad
y salud en el trabajo.

4. Direccién

4.1. Evaluacion de
Competencias

2.3.1. Gestién de desemperio de
funciones

2.3.2. Gestién de productividad

- Evaluacion del cumplimiento de funciones
- Evaluacion de Metas del Plan Operativo

- Evaluacion del cumplimiento de metas del
programa de incentivos.

Fuente: elaboracién propia
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7. Actividades

El tiempo estimado para la ejecucion de la propuesta 12 meses, y el Financiamiento serd con Recursos Propios de la

Municipalidad Distrital de Balsapuerto, cuyo presupuesto estimado es de S/10,000 soles.

Matriz de actividades y evaluacién para la implementacion de la propuesta

Insumos . . Recursos Cronograma Producto
Proceso propuesta Indicadores Actividades . . ., :
(entrada) y/o medios ejecucion (salida)
Identificar potenciales amenazas.
Paso 1. Cree Desarrollar escenarios con Elaboracién
sentido de . . 3
. situaciones que podria suceder en el dela Recursos :
urgencia L Liderazgo
futuro. evaluacion Humanos "
— - . . democratico
. Identificar los verdaderos lideres de diagnostica Responsable L
PLANIFICACION L S . . Enero - Febrero Comunicacion
la organizacion. Aplicacion de | de asistencia asertiva
Paso 2. Forme Formar un equipo para la la evaluacion | social y RR .
una poderosa - ; L Ambiente
coalicion construccion del cambio. diagnostica HH laboral
- Identificar areas débiles dentro del .
Deficiente caUino formidable
clima quip — Trabajadores
o Capacitacion .
organizacional sobre comprometido
Determinar los valores que son . S e
. instrumentos Todas las . -
fundamentales para el cambio. L , identificados
de gestion areas de la
Paso 3. Cree Elaborar un resumen de lo que se o con la
P . Formar institucion L
CONTROL una vision quiere en el futuro de Ia . o Marzo institucion
. o comisiones distribuidos
para el cambio organizacion. Jefes
. . para la por -~
Crear una estrategia para ejecutar L - democréticos
. elaboracion de | comisiones
esa vision. .
instrumentos
de gestién
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- Fomentar la visiébn del cambio.

- Elaboracién

Paso 4. - Acopiar informacién sobre las del FODA
Comunique la - . o
vision opiniones de los trabajadores. - Socializacion
- Predicar con el ejemplo. del FODA
Identificar en los trabajadores que
sean lideres del cambio.
Mirar la estructura organica, puestos | Taller de RRHH
E?SQ > y sistemas de recompensas. liderazgo Y| Abastecimien
imine los gestion del
. Reconocer y recompensar a los . t
) obstaculos ) - cambio. 0.
DIRECCION trabajadores por su desempefio. Abril a diciembre
Identificar a los trabajadores que se | Elaboracion de Equipo de
resisten al cambio proyecto sobre | jnnovaciony
Paso 6. Implementar proyectos viables. fr:g[}?ucional calidad
A_segurese Plantear metas realizables
triunfos a corto d d | text
plazo adecuadas al contexto.
Paso 7. Hacer un analisis de los pro y contras
Construya de las actividades realizadas.
sobre el Fijarse mas metas de acuerdo a las
cambio logradas. i4 o
) 9 __ Reunion — de | pjrectivos, .
ORGANIZACION Crear planes para sustituir a los | integracion y RRHH Diciembre
Paso 8. Ancle lideres principales del cambio. evaluacion

el cambio en
la cultura de la
empresa

Replantear los ocho pasos del
cambio de acuerdo a los resultados
obtenidos.

Fuente: elaboracién propia
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Evaluacion

La evaluacion de la propuesta sera por cada proceso; al finalizar la ejecucion
de los tres procesos, se evaluara de manera articulada e integrada. Esto
permitird verificar si la propuesta resulté favorable para mejorar el clima

organizacional a través del modelo de la gestion del cambio.

Viabilidad
El modelo propuesto se ejecutara dentro de 01 afio, con la gestion de recursos
ante el &rea de presupuesto se podra garantizar su sostenibilidad y la

ejecucion de la misma en el tiempo establecido.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Modelo de gestidon administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Provincia de Alto
Amazonas - 2021.

. L Definicion . . .
Variable Definicién conceptual . Dimensiones Indicadores escala
operacional
- Mision
- Vision
oL ti6n administrati it Planificaciéon - Documentos de gestién PEI, POI, MOF,
a gestion administrativa permite _ ROF, TUPA. RIT, CAP, etc.
a la entidad alcanzar los mejores | Implica el proceso de - Objetivos
Variable 1: resultados de manera eficiente y | administrar los - Metas
eficaz, para el logro de sus | recursos asignados Organizacion - Normas Nominal
Gestion objetivos a mediano y largo plazo, | considerando el g - Documentos de Gestion
Administrativa | de esta manera conlleva a una | planificar, organizar, - Proyectos
satisfaccion por parte de la | dirigir y controlar. Direccién - Liderazgo
. . - Cargos
poblacion”. Calix (2011). - Estimulo
Control - Monitoreo
- Acompafiamiento
- Retroalimentacion
El clima  organizacional  es Es la percepqu Y€ | comunicacion - Horizontalidad en la comunicacion.
responsable de efectos | tiene el trabajador - Estilo asertivo de comunicacion.
importantes sobre la motivacién, | sobre el ambiente
Variable 2: la satisfaccion o la productividad; | laboral que existe | Motivacion - Predisposicion para alcanzar las metas.
' estd determinada por la | dentro de la entidad. - Reconocimiento laboral Nominal
Clima antigliedad en el trabajo, la edad, ] - La practica de la
Confianza

organizacional

el género y las condiciones del
trabajo” (Toro, 2010)

honestidad
La responsabilidad entre colegas

Participacion

-Participacion

Participacion en espacios

académicos.

proactiva de los
trabajadores.




Matriz de consistencia

Titulo: Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis | Tecnica e
nstrumentos
Problema general Objetivo general Técnica
¢De qué manera un modelo de gestion | Proponer un Modelo de gestion administrativa para Encuesta
administrativa mejora el clima organizacional en la | mejorar el clima organizacional en la Municipalidad
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto | Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021.
Amazonas - 20217? Instrumentos

Problemas especificos:

- ¢,Como esta caracterizado el clima organizacional
en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 20217?

- ¢, Cuéles son los puntos criticos que impiden un

adecuado clima  organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 20217?

-¢Célmo  estd caracterizado la  gestion

administrativa en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 20217?

- ¢ Qué acciones se realizara ante los resultados de
la investigacién?

- ¢Cudl es la valoracion del Modelo de gestién
administrativa en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021?

Objetivos especificos

- Caracterizar el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021.

- ldentificar los puntos criticos que impiden un
adecuado clima organizacional en Ia
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021.

- Caracterizar la gestiébn administrativa en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021.

- Disefiar un modelo de gestion administrativa
para mejorar el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021.

- Validar el Modelo de gestion administrativa en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas - 2021, para su aplicacion.

Hipdtesis general
El Modelo de gestion administrativa
mejora el clima organizacional en la

Municipalidad

Balsapuerto,

Distrital de
Alto Amazonas - 2021.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El tipo de investigacién serd no experimental,
disefio descriptivo propositivo.

™
Donde:

RX: Realidad é diagnostica
TX: Teorias de clima organizacional.

Poblacion

Se distribuira de la siguiente manera:

Poblacion 1: 30 trabajadores administrativos
nombrados y contratados

Poblacion 2: 06 funcionarios incluyendo al alcalde.

Variables Dimensiones
Comunicacién
Clima Motivacién
organizacional Confianza
Participacion
Gestion Planificacion

administrativa

Organizacién

Los cuestionarios




Pv: Modelo de propuesta validado

Muestra
Serd la misma que la poblacién, por ser esta
pequena.

Direccién

Control




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de gestion administrativa

Estimado usuario (a), a continuacion, te presento este cuestionario con la finalidad de conocer tu
opinién sobre la gestién administrativa en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas;
por lo cual, se le pide que conteste con la mayor veracidad, las respuestas y su identidad seran
anonima; las mismas que forma parte de la elaboracién de la tesis para obtener el grado de Doctor
en gestién publica y gobernabilidad.

Escala valorativa:

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Ni en desacuerdo, no de acuerdo 4=
De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

. . . . Valoracion
Dimensiones Items Indicadores T2 132
1 La entidad tiene definida su mision
2 Se encuentra definido la vision de la entidad
3 Se tiene claramente establecido los objetivos
institucionales
6 Se ha socializado los principios que rigen para la
e administracion publica
Planificacion ——— -
8 La m,unlmpalldad se rige por sus documentos de
Gestion
9 Cuentan con un plan de atencion remota y semi
presencial, dado a la coyuntura del COVID-19
El Plan de Trabajo Organizacional fue socializado y
10
aprobado por todos los colaboradores.
11 El ROF y MOF estan acordes a la necesidad de la
municipalidad.
12 Conozco la estructura organica de la entidad y sus
principales funciones.
13 Existe un plan estratégico de inclusién y atencién
referente a la pandemia.
. Los ingresos propios son distribuidos o invertidos
Organizacion 14 - . A
priorizando las necesidades de la institucion.
En la actualidad la atencion presencial se da tomando
15 . . :
las medidas de bioseguridad.
16 El municipio esta implementado con tecnologia de
punta para atender al publico.
17 Existe una mesa de partes virtual para viabilizar la
atencion a los usuarios.
18 El alcalde es un lider que toma decisiones de manera
concertada.
19 El alcalde es una persona que escucha sugerencias de
sus trabajadores.
20 Los funcionarios demuestran dominio del cargo que
desempeiian.
21 El en municipio las reuniones son periddicamente para
Direccion hacer una evaluacion del trabajo realizado.
29 El alcalde promueve actividades de proyeccion a la
comunidad.
23 El alcalde dirige acertadamente su gestion.
24 El equipo técnico que acompafia al alcalde es
competente.
o5 El alcalde se preocupa por cumplir con las metas por
resultados.
La ejecucion financiera esta en funcién al alcance de
Control 26
metas presupuestales.




Existe un plan de monitoreo de todas las actividades

27 . .
ejecutadas y por ejecutar.

o8 Existe una comisidn veedora para el area de
abastecimiento.

29 Los gastos presupuestales son rendidos en cabildo
abierto.

30 Existe un sistema para controlar el horario de los que
trabajan de manera remota.
El equipo de imagen institucional de la municipalidad

31 aplica encuestas para conocer las opiniones de los

pobladores sobre la gestion del alcalde.




Cuestionario de clima organizacional

Estimado colaborador y/o funcionario, con el presente cuestionario se busca conocer su opinion
respecto al clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas; para
lo cual, solicitamos su colaboracion, responde las preguntas con toda sinceridad; asimismo, las
preguntas y su identidad se guardara de manera andnima y confidencial.

Escala valorativa:

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

Dimensiones | items Indicadores Valoracion
112|345
1 En la municipalidad se practica la comunicacion
asertiva.
2 En la municipalidad la comunicacion es horizontal.
3 Exist_e un trato agradable entre trabajadores y
Comunicacion autoridades. . -
4 Los temas delicados son tocados asertivamente.
5 Los trabajadores son los Ultimos en enterarse de lo
gue sucede en el municipio.
6 El alcalde se reune con todo el personal
frecuentemente para evaluar el trabajo.
7 Los trabajadores sienten que su trabajo es
reconocido por sus superiores.
8 Los trabajadores y funcionarios dan su tiempo fuera
de horario para cumplir con los compromisos.
9 Todos los trabajadores se involucran en los
o compromisos institucionales.
Motivacion
10 El alcalde reconoce gl esfuerzo de sus
colaboradores a través de incentivos laborales.
11 A los funcionarios lo que Ie§ .importa son los
resultados, més no el como lo hicieron.
12 Los.t.rabajadore.s asumen los cambios de manera
positiva y entusiasta.
13 Existe un ambiente armonioso entre compafieros
de trabajo.
14 En .eI municipio. existe desconfianza entre
trabajadores y funcionarios.
Los trabajadores sienten que los usuarios se
15 sienten insatisfechos con la atenciéon que les
Confianza brindan.
16 Cuandg no termino mi trabajo, recibo apoyo de mi
compafiero.
17 Los_tema_s personales son tratados de manera
confidencial.
18 Los rumores Yy comer_ltarios son aclarados
oportunamente en el trabajo.
19 Siento que mis ideas son tomadas en cuenta.
20 En las reuniones virtuales la asistencia es masiva.
21 En_ las actividades de inte_gracién todo el personal
Participacion asiste d_e_man_(?ra voluntaria. _
29 La participacion de los traba]z;dores en cursos,
talleres, seminarios, etc. es masiva.
23 En la elaborac_ién de los instrur_nentos de gestion
todos los trabajadores son participes.




24

Todos los trabajadores participan voluntariamente
en las diversas actividades programadas por la
municipalidad.




Validacion de instrumentos



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apeliidos y nombres del experto: GOMEZ REATEGUI JORGE

Institucion donde labora

: Jefe de Proyeccion Universitaria del IGGP de la USMP

Especialidad : Maestro en Gestion Publica y Dr. En Turismo
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Clima Organizacicnal
Autor (s) del instrumento (s) : ROCIO RAMIREZ LOPEZ
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS : o : INDICADORES - 13
CLARIDAD Los |tems estan redactados con lenguaje aprop:ado y Itbre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a |a variable Clima Organizacional.
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicidn operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Clima Organizacional.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar Ia
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Clima
Organizacional.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento
PUNTAJE TOTAL 45

(Nota Teneren cuenta que ol lnstrumento es valido cuando se tlene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;

sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumente no valido ni aplicable)

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Es Aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : ISUIZA PEREZ, ALFONSO

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: UGEL SAN MARTIN

: DR. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

: Cuestionario de Clima organizacional

: ROCIO RAMIREZ LOPEZ

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1)

Deficiente (2) Aceptable (3)
INDICADORES

Bueno (4)

Excelente (5)

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable Clima Organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Clima Organizacional.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Clima
Organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores del instrumento tienen coherencia metodolégica con el proposito de la
investigacion, por lo tanto, cumple la validez correspondiente para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:
/

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Norman Soria Bardales

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad Cesar Vallejo

: Maestro en Gestién Publica, Dr. En Gestion Empresarial

: Cuestionario de Clima Organizacional

: Rocio Ramirez Lépez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me daigual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre |a variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable Clima Organizacional.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
: definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera qug permiteny hacer pir*n‘erenclpas en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.
SUFICIENCIA Log items del instrumer_ﬁo son suﬁqientes gn_cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Clima Organizacional.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Clima
Organizacional.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con |a escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apelidos y nombres del expero. GAVIRIA DEL AGUILA RAFAEL

Institucién dende labora

Espacialidad

Instrumento de evaluacion
Autor dal instrumento

LLE.P.P. "MONSENOR ELIAS OLAZAR"

DR, EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERNABILIDAD
Cuestionario de clima organizacional

Roclo Ramirez Lopez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuardo 3= Me da igual 4m De acuerdo 5=
Totalments de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 1) 2 |3 |46
CLARIDAD Los ftems estan redactados con lenguaje aproplade v libre de %
ambigliedades acorde con los sujelos muesirales,
Las instrucciones y los ilems del instrumento permiten recoger la
QBJETIVIDAD infarmacion objetiva sobre |a variable, en lodas sus dimensiones x
&n indicadores concepluales y operacionales
El instrumento demuestra vigencia acorde con &l conocimignto
ACTUALIDAD cientifico, tecnolbgico, innovacion v legal inherente a la variable X
Calidad del servicio
Les ilems del instrumento reflejan erganicidad logica enire la
definicién operacional y conceplual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permilen hacer inferencias en funcibn a las x
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumente son suficientes en canfidad v calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones & indicadores. X
Les items del instrumente son coherentes con el lipe de
INTEMCIONALIDAD | investigacién v responden a los objelives, hipotesis y variable de X
estudio: Calidad del servicio.
La informacion que se recoja a fravés de los items del
COMNSISTENCIA instrumento, permilird analizar, describir y explicar la realidad, X
mative de la investigacién.
Los (tems del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA de cada dimension de la variable Calidad del servicio. X
. La relacion enire la técnica v el instrumente propuesios
METODOLOGIA responden  al  propdsite de la  investigacién, desarrollo X
tecnologico e innovacion.
La redacclon de los ilems concuerda con la escala valorativa del
PERTINEMNCIA instrumento. X
PUNTAJE TOTAL 45

(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior s& considera al instrumente no valide ni aplicable)

I, OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento de investigacion cumple con la validez y fiabilidad para su aplicacion,

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021

2y

D Rafael Gaviria del dguila
LNL N 05612607




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVE STIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apelidos v nombres del expero: REATEGUI LOZANO ROLANDO

Institucion donde labora

Espacialidad

Instruments de evaluacion
Autor dal instrumento

UCY = LIMA ESTE y UNMSM
GESTION PUBLICA

Cuestionario de clima organizacional
Rocio Ramirez Lopez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo 5=
Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 3 [
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropladoe v libre de
ambigiedades acorde con los sujelos muestirales,
Las instrucciones v los ilems del instrumento permiten recoger la
QBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en lodas sus dimensiones
&n indicadores concepluales y eperacionales
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolbgico, innovacian v legal inherente a la variable X
Calidad del servicio
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional v conceplual respecio a la varable, de
ORGANIZACION manera que permilen hacer Inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad v calidad
SUFIGIENGIA acorde con la variable, dimensiones @ indicadares, X
Los items del instrumenie son coherentes con el tipo de
INTEMCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetives, hipotesis v variable de X
estudio: Calidad del servicio.
La informacion gque se recoja a fravés de los items del
COMNSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad, x
maotivo de la investigacion,
Los (tems del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA de cada dimensién de la variable Calidad del servicio. *
) La relacion enfre la técnica y el instrumenio propuestos
METODOLOGIA responden  al propdsite de la  investigacidon, desarrollo
tecnolbgico & Innavacion.
La redaccion de los lems concuerda con la escala valorativa del
PERTINEMCIA instrumanto. x
PUNTAJE TOTAL 46

(Mola: Tener en cuenta que el instrumento es vilido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin

embargo, un puniaje menor al anterior s& considera al instrumento no valide ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento de investigacion cumple con la validez y fiabilidad para su aplicacidn.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021

Dr. Ralando Reategui Lozano
DNL N° 06418510



. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: GOMEZ REATEGUI JORGE

Institucion donde labora : Jefe de Proyeccion Universitaria del IGGP de la USMP
Especialidad : Maestro en Gestién Puablica y Dr. En Turismo
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Gestién Administrativa
Autor (s) del instrumento (s)  : ROCIO RAMIREZ LOPEZ

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

~_CRITERIOS i ~_INDICADORES - (112134

CLARIDAD Los [tems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptusles y operacicnales.

El instumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable Gestion Administrativa.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

definicidn operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestion Administrativa.

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de Ia investigacion.

Los items del instrumento expresan relacidn con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable Gestion

Administrativa.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnoldgico e innovacidn.

del instrumento.

PERTINENCIA L.a redaccién de los items concuerda con la escala valorativa

_PUNTAJETOTAL G 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Es Aplicable
PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 08 de setiembre de 2021
P
\/.
Dr. Jorge Redtegui
L CELOMYS

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : ISUIZA PEREZ, ALFONSO

Institucién donde labora : UGEL SAN MARTIN

Especialidad : DR. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Instrumento de evaluacién : Cuestionario de Gestion Administrativa

Autor (s) del instrumento (s) : ROCIO RAMIREZ LOPEZ

1. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 3 4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre |la variable, en todas sus

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovaciéon y legal

inherente a la variable Gestién Administrativa.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetives de la investigacién.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestion Administrativa.

La informacién que se recoja a fravés de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable Gestidn
Administrativa.

. La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnologico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X

PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

118 OPINION DE APLICABILIDAD

Los indicadores del instrumento tienen coherencia metodolégica con el propésito de la
investigacion, por lo tanto, cumple la validez correspondiente para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION: | 4,6

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021

Lic. Alfénso Isuiza Pérez
De. GESTION PUBLICA ¥ GORERNABILIBAD
CPPe: 834719

Sello personaly firma



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Norman Soria Bardales

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

- Universidad Cesar Vallejo

- Maestro en Gestion Puablica, Dr. En Gestion Empresanal

: Cuestionarnio de Gestion Administrativa
- Rocio Ramirez Lépez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me da igual 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable Gestion Administrativa.
Los items del instrumento reflejan organicidad Iogica entre la
: definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
CRENNZACION manera que permiten hacer inferencias en funciéon a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
i e calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Gestion Administrativa.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable Gestion
Administrativa.
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”;
sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

4.5

PROMEDIO DE VALORACION: -

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021

Dr. Norman Sorla Bardales
MAT Ne 19.214




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos v nombres del experio; GAVIRIA DEL AGUILA RAFAEL

Institucién donde labora

Espacialidad

Instruments de evaluacién
Auter del instrumento

LE.P.P. "MONSENOR ELIAS OLAZAR'

DR. EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Cuestionario de geslion administrativa

Rocio Ramirez Lopez

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1= Totalmente an desacuerdo 2= En desacuardo 3= Me da igual 4= D@ acuerdo 5=
Totalmente de acuerdo
CRITERIOS INDICADORE S [
Los ilems estan redaclados con lenguaje aproplade v libre de
CLARIDAD ambiguedades acorde con los sujelos muesirales, X
Las instrucciones y los ilems del instrumento permiten recoger la
QBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones X
en indicadores concepluales y operacionales
El instrumenio demuestra vigencia acorde con el coenocimianto
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la varable X
Gestion administrativa
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceplual respeclo a la varable, de
ORGANIZACION manera gue permilen hacer inferencias en funcién a las
hipbiesis_problema y objetivos de la investigacion
Los ftems del instrumento son suficienies en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones @ indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTEMCIONALIDAD | investigacion v responden a los objetives, hipdlesis y varable de X
estudio: Gestion administrativa
La informacién que se recoja a través de los ftems del
COMSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
maotivo de la investigacion. .
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
COHERENCIA de cada dimension de la variable: gestion adminisirativa X
. La relacién enfre la téenica v el instrumenio propuestos
METODOLOGIA responden  al propdsite de la investigacién, desarrollo
hcnnl&g_hcg & Innavacion,
La redaccion de los ilems concuerda con la escala valorativa del
FERTINENCIA instrumento. X
PUNTA.JE TOTAL

{Mola: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente’; sin

embargo, un punlaje menor al anterlor s& considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento de Investigacion cumple con la fiabilidad y validez para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 08 de setiembre de 2021




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: REATEGUI LOZANO ROLANDO

Institucion donde labora : UCV - LIMA ESTE y UNMSM
Especialidad : GESTION PUBLICA
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de gestion administrativa
Autor del instrumento : Rocio Ramirez Lépez
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Me daigual 4= De acuerdo 5=

Totalmente de acuerdo

CRITERIOS INDICADORES 1121345

CLARIDAD Los .|te“ms estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones X
en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable X
Gestién administrativa.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las X

hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de X
estudio: Gestion administrativa.

La informacion que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores X

de cada dimensién de la variable: gestion administrativa.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo X
tecnologico e innovacion.
PERTINENCIA !.a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento de Investigacion cumple con la fiabilidad y validez para su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 08 de setiembre de 2021

Dr. Rolando Reategui Lozano
DNL N° 06418510




indice de confiabilidad

Confiabilidad “Clima organizacional”

Resumen de procesamiento de
Less Estadisticas de fiabilidad
N %
Alfa de
Casos Valido 20 100,0
Cronbach N de elementos
Excluido? 0 ,0
,893 24
Total 20 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de elemento
Desv.
Media| Desviacién N
En la municipalidad se practica la comunicacién asertiva. 2,90 1,410| 20
En la municipalidad la comunicacion es horizontal. 3,25 1,070 | 20
Existe un trato agradable entre trabajadores y autoridades. 3,30 1,081 (20
Los temas delicados son tocados asertivamente. 3,40 1,314 |20
Los trabajadores son los ultimos en enterarse de lo que sucede en el 2,85 1,461 |20
municipio.
El alcalde se reune con todo el personal frecuentemente para evaluar el 3,25 1,446 | 20
trabajo.
Los trabajadores sienten que su trabajo es reconocido por sus superiores. 3,20 1,399 (20
Los trabajadores y funcionarios dan su tiempo fuera de horario para cumplir 3,15 1,309 | 20
con los compromisos.
Todos los trabajadores se involucran en los compromisos institucionales. 3,20 1,361 | 20
El alcalde reconoce el esfuerzo de sus colaboradores a través de incentivos 3,25 1,118 (20
laborales.
A los funcionarios lo que les importa son los resultados, mas no es como lo 3,20 1,281 (20
hicieron.
Los trabajadores asumen los cambios de manera positiva y entusiasta. 3,45 1,234 |20
Existe un ambiente armonioso entre compafieros de trabajo. 3,55 1,050 20
En el municipio existe desconfianza entre trabajadores y funcionarios. 3,25 1,410 20
Los trabajadores sienten que los usuarios se sienten insatisfechos con la 3,40 1,314 (20
atencioén que les brindan.
Cuando no termino mi trabajo, recibo apoyo de mi compafiero. 3,60 1,095(20
Los temas personales son tratados de manera confidencial. 3,35 1,226 |20
Los rumores y comentarios son aclarados oportunamente en el trabajo. 3,70 1,218(20
Siento que mis ideas son tomadas en cuenta. 3,15 1,226 | 20
En las reuniones virtuales la asistencia es masiva. 3,15 1,226 |20
En las actividades de integracion todo el personal asiste de manera voluntaria. 3,40 1,314 |20
La participacion de los trabajadores en cursos, talleres, seminarios, etc. es 3,60 1,095 20
masiva.
En la elaboracién de los instrumentos de gestion todos los trabajadores son 3,35 1,226 |20
participes.
Todos los trabajadores participan voluntariamente en las diversas actividades 3,70 1,218 (20
programadas por la municipalidad.

: =1

Dr. Wilson Torres Delgado

Docents sn Meladologia
LM




Confiabilidad “Gestion administrativa”

Resumen de procesamiento de

casos
N % Estadisticas de fiabilidad
Casos | Vdlido 20 100,0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 20 100,0 916 28
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de elemento
Desv.

Media | Desviacion | N
La entidad tiene definida su misién 3,10 1,294 |20
Se encuentra definido la vision de la entidad 3,00 1,124 |20
Se tiene claramente establecido los objetivos institucionales 2,95 1,191 |20
Se ha socializado los principios que rigen para la administracién publica 2,90 1,119(20
La municipalidad se rige por sus documentos de Gestién 2,90 1,410(20
Cuentan con un plan de atencion remota y semi presencial, dado a la coyuntura | 3,05 1,356 | 20
del COVID-19
El Plan de Trabajo Organizacional fue socializado y aprobado por todos los 3,10 1,210 20
colaboradores.
El ROF y MOF estan acordes a la necesidad de la municipalidad. 3,15 1,089 |20
Conozco la estructura organica de la entidad y sus principales funciones. 3,05 1,146 | 20
Existe un plan estratégico de inclusién y atencion referente a la pandemia. 3,00 1,124 |20
Los ingresos propios son distribuidos o invertidos priorizando las necesidades 3,30 1,261 |20
de la institucion.
En la actualidad la atencién presencial se da tomando las medidas de 3,35 1,226 | 20
bioseguridad.
El municipio esta implementado con tecnologia de punta para atender al 3,20 1,240 20
publico.
Existe una mesa de partes virtual para viabilizar la atencion a los usuarios. 3,35 1,182 (20
El alcalde es un lider que toma decisiones de manera concertada. 3,15 1,348 | 20
El alcalde es una persona que escucha sugerencias de sus trabajadores. 3,70 ,979 (20
Los funcionarios demuestran dominio del cargo que desempefian. 3,55 1,317 |20
El en municipio las reuniones son periddicamente para hacer una evaluacion del | 3,85 1,182 (20
trabajo realizado.
El alcalde promueve actividades de proyeccién a la comunidad. 3,50 1,192 (20
El alcalde dirige acertadamente su gestion. 3,45 1,146 | 20
El equipo técnico que acomparia al alcalde es competente. 3,35 1,309 | 20
El alcalde se preocupa por cumplir con las metas por resultados. 4,00 ,918 | 20
La ejecucion financiera esté en funcioén al alcance de metas presupuestales. 3,35 1,226 | 20
Existe un plan de monitoreo de todas las actividades ejecutadas y por ejecutar. 3,55 1,234 |20
Existe una comision veedora para el area de abastecimiento. 3,05 1,146 | 20
Los gastos presupuestales son rendidos en cabildo abierto. 3,65 1,182 |20
Existe un sistema para controlar el horario de los que trabajan de manera 3,20 1,105 (20
remota.
El equipo de imagen institucional de la municipalidad aplica encuestas para 3,25 1,118 (20

conocer las opiniones de los pobladores sobre la gestion del alcalde.

; pe }-'L

Dr. Wilson Torres Delgado

Docents sn Metodologa
LHHSM




Constancia donde se ejecuto6 la investigacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: J RUC:20220541801

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BALSAPUERTO

Nombre del Titular o Representante legal:

MANUEL GALINDO PISCO

Nombres y Apelidos: DNI:
ROCIO RAMIREZ LOPEZ 41268041
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal "I del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Valiejo ™, autorizo [ X ]. no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lieva a cabo ka investigacién:
Nombre del Trabajo de Investigacion

MODELO DE GESTION ADMINISITRATIVA PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BALSAPUERTO, ALTO
AMAZONAS, 2021.

Nombre del Programa Académico:
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

[ Autor: Nombres y Apelidos. DNI:
ROCIO RAMIREZ LOPEZ 41268041

“En caso de aulorizarse, soy conscionie que ia invesbgacion sord alojada en ol Repositono
Institucional de la UCV, la msma que serd de acceso abierlo para los usuarios y podra sor

referenciada en futuras investigaciones, dejando on claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al aulor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Balsapuerio 21 de Setembre de 2021

l‘)(nbl.-nm-h-.cmw'hhhw-‘m(lvU‘yhl-*l'.hn"l'M“.p‘u’hmﬁ-
rabago de Wy B oy R o mowdwre dv b dande w Bews 4 cabo of estudn, sabvo of
€000 o gur g wn acuerd furmal con of greewie @ Serien de Le guganaactn, pars gue s drhunds be sbontidad de (s imtducsn Por
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Validacién de la propuesta



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de pestion administrativa para mejorar el clima organizacional en 1a Mumicipahidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021,

Estimado experto(a): Dr. Rolando Redtepui Lozano

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios de
experiencia v los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los resultados
tedricos de esta investigacidn, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta la Propuesta de Modelo de gestion administrativa
para mejorar el ¢lima organizacional en 1a Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas— 2021,
en cuanto a su concepcidn tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en 1a practica de los estudiantes
de doctorado en Gestion Pablica y Gobernabilidad.

Instrumento para 1a obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar 1a Propuesta de Modelo de pestion
admimstrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, <Alto
Amazonas — 2021.

c1 c2 c3 c4 5
Muy Bastante Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado Poco Adecuado
N° | Aspectos a valorar del Modelo 1 c2 [ ] Ch
1 | Definicidn de premisas X
2 | Importancia de los componentes X
3 | Fundamentacion de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacién X
§ | Relevancia del componente tedrico X
€& | Coherencia entre los componentes X
7 | Importancia de la nomatividad X
g | Importancia de los contenidos X




2. 5ele agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos medificaria y las sugerencias que
al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

ol =J| S| | | | M| =

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de gestion admunistrativa para mejorar el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, que se
relatan a continuacion marque con una cruz (X)) ordenindolos de manera decreciente, asignando el
mimero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
Modelo, el nomero 8 al signiente v asi sucesivamente hasta el nimero 1.

nNe Aspectos a valorar del Modelo 1
Valorar @1 la comcepoion tednica de la Propuesta MModelo de gestion
admimstrativa para mejorar el climz orgamizacional en la Mimicipalidad
Dhiztrital de Baleapuarto, Alto Awazonas — 2021, refleja los prineipios tadricos ®
que 1a sustentan

Walorar =1 la concepeicn estructurzl favorace el logro del olbyetrvo por el cual ze
elabors. x

Valorar =1 las etapas declaradas en el componente de los procsscs planteadas
3 | parz |z zoluciom de problemas han sido ordenadas atendiendo a criterios 1ogicos X
v metodologicos de la disciphna.

Valorar =i s reflejan com calidad v precizidn las orientacionss para el
tratamiante metodologico de las acciones 2 dezarrellar en cada componente de
4 |la Propuesta Modelo de pestion admomstratra para mejorar el clima %
argamizacional an la Mumicipalidad Distritzl de Balzapuarto, Alto Amarzonas —
2021,

Valorar =1 loz indicadores v categorias dal sistema de clencia fecnologia e
& | investigacidn son precizos ¥ miden el cumplimiento dal objetivo esperado. x

[
Laa
e
LN
=3

1
(=)
L=l

(5]

Valorar el mivel de zatizfaccion practica que podria pressatar la Propussta
hlodsle de gestion admimstrativa para mejorar el clima organizacional d= la
hhmieipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, come solucion
al problema v posibilidadas realas de su peneralizacion en la practica clentifica.
Valorar 5 exizte comrespondencia antre |2 complejidad de lzs actividades, de la
Propuesta Modale de gestion admumistativa para mejorar el clima
7 | orzamzacional en 1a Mumeipalidad Distrita] de Balsapuarto, Alto Amazonas — x
2021, a desarrollar en las actvidades v las parbeularidades de su formacion
clenfifica.

Valorar lz confribucidn que realiza la Propuesta MModelo de gestidn
admumistrativa para mejorar 2l clima orzamizacionzl den la Mmicipalidad
Duztrital da Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, 2 la formacion de cuzlidades
de |z personalidad en las esferas: mtelectual, afectivo volitiva v meral.

Walorar la contribucion que realiza la propuesta al conoemmento, de los procasos
g y fendmence de la practica social en las esfaras: social econdmica y ambiantal. x

1 TOTAL =77




4. Marque cudl de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA SUPI-ILAI\E@Q)NE
N° POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES s
U] (I (1 (V)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anonima, ademas le
agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos seguros que sus sugerencias y
seflalamientos criticos contribuiran a perfeccionar el modelo tedrico, tanto en su concepcion tedrica como
en su futura aplicacion en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

La Propuesta, es viable porque los indicadores guardan coherencia con las variables de estudio, por ello
la misma es APLICABLE,

Fecha: 22/11/2021

Dr. RoJando Reategui Lozano
DNL N* 06418510



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en 1a Municipalidad Distrital de
Balzapuerto, Alto Amazonas — 2021.

Estimado experto(a): Dir. Norman Soria Bardales

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los resultados
tedricos de esta investigacidn, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta 1a Propuesta de Modelo de gestion administrativa
para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021,
en cuanto a su concepcion tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en 1a prictica de los estudiantes
de doctorado en Gestion Pablica v Gobernabilidad.

Instrumento para 1a obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar 1a Propuesta de Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas — 2021.

c 2 C3 c4 C5
Muy Bastante Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado Poco Adecuado
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 C3 |4 Ca
1 | Definicion de premisas X
2 | Importancia de los componentes X
3 | Fundamentacion de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
5§ | Relevancia del componente tedrico X
§ | Coherencia entre los componentes X
7 | Importancia de la normatividad X
g | Importancia de los contenidos X




2. Sele agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria v 1as sugerencias que
al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

o] = o e | Lead] M| =

3. Valoracion de algunos aspectos de 1a Propuesta de Modelo de gestion administrativa para mejorar el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, que se
relatan a continuacion marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el
numero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
Modelo, el nimero 8 al siguiente v asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N® Aspectos a valorar del Modelo 1
Valorar @ la comcsprion fecrica de la Propussts Modelo de gestion
admimistrativa para mejorar el climz crgamizacional en la Mumicipalidad
Duzirital de Balsapuarto, Alto Amazonas — 2021, refleja los principios tacricos ®
que |a sustentan

Valorar =1 la conceprion astructrzl favorece el logro del obystrvo por 2l cual se
elahord. i

Valorar =1 las etapas declaradas en ol components de los procezos planteadas
3 | para |z solunicm da problemas han sido ordenadas atendiendo a eriterios logicos X
v metoedologicos de la disciplina.

Valorar =1 ze reflajan con cabidad ¥ precizion las onentaciones para el
tratanuanto metodologico de las acciones a desarrollar en cada componente de
4 |la Propuesta Modelo de gestion admumistrative para mejorar el clima x
crgamzacionzl en la Momeipalidad Distritzl de Balzzpuarto, Alto Amarzonas —
021,

Valorar @1 los indicadores v categoriaz del sistema de clancia tecmologia e
& | mveshizacion zon pracizos v ruden el complimnents del objetrio esperado. x

[
L
.
L
(=11

1
&
L =]

[ )

Valorar el mivel de zatisfaccion practica que podna presentar 1a Propuesta
Medslo de geshon admimstrativa para mejorar el climz orgamzacional en la i
Mhmicrpahidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, como solucicn %
al problema v posibilidadas reales de su peneralizarion en la practica cenfifica,
Valorar =i exizte comrespondancia antre |z complejidad da las actividades, da la
Propuests Nodele de gzestiom admumstrativa para mejorar el clma
7 | orzamzacional en la Mumeiralidad Distrital de Balzapuerto, Alto Amazonas — x
2021, a desarrollar en laz actridades v las parbiculandades de su formuacion
cienfifica.

Valorar |z comiribucion que realiza la Propuesta Dodelo de gestion
admimistrative para mejorar 2l clima crgamizacional en la Mumuepalidad i
Dhiztrital da Balsapuerto, Alto Amazonasz — 2021, a Iz formacion ds cualidades %
de |z personalidad en las ssferas: mtelechial. fectivo volirva v moral.
Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocimento, de los procesos
’ v fenomencs da la practica social en lzs esfaras: social, econdmmea v ambiantal. =

TOTAL =76




4. Marque cudl de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA | oot
N° POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES S
(1) (I (W (V)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas le
agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sugerencias y sefialamientos
criticos contribuiran a perfeccionar el modelo teérico, tanto en su concepcion teérica como en su futura aplicacién
en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacién y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:
La Propuesta, es viable porque posee coherencia con los objetivos de estudio, por lo tanto, garantiza su ejecucion.

Fecha: 22/11/2021

Dr. Norman Sorla Bardales
MATNe 19-214



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021,

Estimado experto(a): Dr. Jorge Fernando Gomez Reategut

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los resultados
tedricos de esta investigacidn, por lo que como autor le pido que ofrezca sus 1deas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta la Propuesta de Modelo de gestion administrativa
para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas— 2021,
en cuanto a su concepcion tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los estudiantes
de doctorado en Gestion Pablica v Gobernabilidad.

Instrumento para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar la Propuesta de Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas — 2021.

c1 c2 c3 c4 =
Muy Bastante Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado Poco Adecuado
N® | Aspectos a valorar del Modelo 1 C2 C3 |C4 Ch
1 | Definicion de premisas X
2 | Importancia de los componentes X
3 | Fundamentacion de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
§ | Relevancia del componente tedrico X
g | Coherencia entre los componentes X
7 | Importancia de la normatividad X
g | Importancia de los contenidos X




2. 5eleagradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria y las sugerencias que
al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

o = Y L) Joe| L M =2

3. Valoracion de algunos aspectos de la Propuesta de Modelo de gestion administrativa para mejorar el
clima organizacional en 1a Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, que se
relatan a continuacion margue con una cruz (X) ordenindolos de manera decreciente, asignando el
nomero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
Modelo, el nimero § al siguiente v asi sucesivamente hasta el nimero 1.

Ne Aspectoz a valorar del Modelo 1| 213 4 |5[6]|7| B8 9
Valorar @1 la mnr:ep:inin tedrica de la Propuesta Miodelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Mumieipalidad
Dhetrital de Baleapuarto, Alto Amaennas — 2021, refleja los principios tedricos ®
que 12 sustertan
Valorar =1 la concepeion estructural favorece el logro del objetrve por ol cual se
elaboro. x
Valorar =i las etapas declaradas en ol componante de los procsscs planteadas
Y | para la solucicn de problemas han sido ordenadas atendiendo a eriterios logicos x
vy metodolozicos da 1a disciplina,
Valorar =1 ze reflejan con ealidad ¥ precision laz onentacionss para el
tratamients matedologico de las acriones a desarrollar en cada componente de
4 |la Propuesta Models da pestiom administrativa para mejorar el clima x
orzamzacional en la Mumieipalidad Dhstntal de Balsapuarto, Alte Amazomas —
2021,
z Valorar a1 les indicadores ¥ eateporias del sistema de elencia tecnologia e
imvestiEacien son precizos v miden ol cumplindento dal objetive esperado.
Valorar el mvel de satisfaccion practica que podria presantar 1a Propuesta
Modelo de gestion adeumstrativa para majorar el clima orgamizacicnal en la
Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Altte Amarzonas — 2021, come solucion
al;mblemat pozibihidades reales de su peneralizacion en la practica cienfifica.
Valorar = emiste comrespondsncia entre la comoplejidad da las actividades, da la
Propuesta Modalo de Bhonadmmmt\apmamqomduima
T | crzanizacional en la Municipalidad Distritsl de Baleapoerto, Alto Arazonas — x
2021, a desarrollar en las actividades v las partienlanidades ds su formacion
clentifica,
Valorar la confribucién que realiza la Propuesta Models de gastion
administrativa para mejorar el clima orpamizacional en la Mmieipalidad
Dhztrital de Baleapuarto, Alto Amazonas — 2021, a la formacicn de cualidades
de la parsonalidad en las asferas: mtelectual, afactivo volina v moral.
Valorar la contribucion que realiza 1a propuests al conoermiento, de los procasos
9 ¥ fenomencs de |2 practica social en las esfaras: social, econdmica y ambiantal. A
TOTAL =74

[




4. Marque cual de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) o (IV) especifique el cambio, adicion o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA SUF’|-I|'\'AERSEEAE)NE
N° POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES s
) (n (m (IV)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas le
agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos seguros que sus sugerencias y sefialamientos
criticos contribuiran a perfeccionar el modelo tedrico, tanto en su concepcién tedrica como en su futura aplicacion
en la formacién cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opiion de Aplicabilidad:

ES APLICABLE.

Fecha: 22/11/2021




CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LAPROPUESTA DE

Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balzapuerto, Alto Amazonas — 2021,

Estimado experto(a): Dr. Rafael Gaviria del Aguila

Usted ha sido seleccionado, por su calificarion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su 1abor profesional, como experto para evaluar los resultados
tedricos de esta investigacidn, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta 1a Propuesta de Modelo de gestidn administrativa
para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amaronas —
2021, en cuanto a su concepeidn tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en la practica de los
estudiantes de doctorado en Gestidn Piblica y Gobemabilidad.

Instrumento para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

1. Margque con una cruz () su opinion, sobre los aspectos a valorar 12 Propuesta de Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en 1a Municipalidad Distrital de Balsapuerio, Alto
Amazonas — 2021.

c1 c2 c3 ca 5
Muy Bastante Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado Poco Adecuado
N° | Aspectos a valorar del Modelo C1 C2 Ci |4 Ch
1 Definicidn de premisas X
2 | Importancia de los componentes X
3 | Fundamentacion de cada componente X
4 | Argumentos de la organizacion X
5§ | Relevancia del componente tedrico
& | Coherencia entre los componentes X
7 | Importancia de la normatividad X
B8 | Importancia de los contenidos X




2. 5e le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria v las sugerencias que
al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Que modificaria? Sugerencias de modificacion

S| = on| n| | | M| =

3. Valoracidn de algunos aspectos de 1a Propuesta de Modelo de gestion administrativa para mejorar el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas - 2021, que se
relatan a continuacion marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el
mimero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
Modelo, el nimero 8 al siguiente v asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N® Aszpectoz a valorar del Modelo 1| 23] 4 |5[e|7] & 9
Valorar @ la concspeion tednica de la Propuesta Mlodelo de gestion

1 admimistrativa para mejorar &l clma orgamizacional en la Mimicipalidad X
Diztrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, refleja los principios tedricos
que 1a sustentan
Valorar =i la concepeicn estructural favoracs el logro del ebjetive por el cual ze

» K .

= | elaborg. x
Valorar =1 las etapas declaradas en el componsnts de los procssos planteadas

Y | para la solueidn da problemas han sido ordenadas atendiendo 2 eritenios logices x

v metodologicos de la discipling.

Valorar =1 se reflejan con calidad v precizion las onentaciones para el
tratamisnto metodologico da las acciones a desarrollar en cada componente de
4 |la Propuesta Modelo de pestion admimistrativa para mejorar el clima %
orgamzacional an la hMumeipalidad Distritz] de Balzapuerto, Alto Amazonas —
21,

Valorar = los indicadores ¥ categorias del sistema de clencia teenologia e
5 investigacion son precizos ¥ nuden o comphimmento del objetrvo esperado. x

Valorar el mivel da satisfaceion practica qua podria presantar la Pmplesta
Medsalo da gestion admimistrativa para mejorar el clima organizacional en
Mhmmerpahidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amarzonas — 2021, comeo sulu-:mn
al problema v posibilidades realas de su peneralizacion en |z practica clentifica.
Valorar @1 exista comespondancia antre l2 complepidad de lzs actradades, da la
Propuests Ddodele de gestom adwumistrabiva para mejorar el clima
T | organizaciomal en la Mumeipalidad Distntal de Balsapuarto, Alto Amazonas — x
2021, a desarrollar en las actradades v las particulanidades de su formacion
clentifica.

Valorar la confribucion que rezliza la Propuesta DModelo de gestion
admimstrattva para mejorar el clima orgamzacionzl den 1z Mumcpahdad
Dizirital da Balsapuerto, Alto Awaronas — 2021, 2 1a formarion de cuahidades
de la personalidad en las asferas: mibelectual, afactivo volitiva v moral.
Valorar la contnbucion que realizz la propussta al conocoments, de los procescs
9 v fenomenos de la practica social en las esfaras: social, econdmuca v ambiental. x

TOTAL =77




4. Marque cual de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas {IT), (IIT) ¢ (IV) especifique el cambio, adicidn o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA | suppeaionE
N | POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES S
{n (I (i} (v}
1
)
3
2
5
5
7
8
5

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma andnima, ademas le
agradecemos por anficipado su valiosa colaboracién v estamos seguros que sus sugerencias y sefialamientos
criticos contribuiran a perfeccionar e modelo tedrico, tanto en su concepcion teorica como en su futura aplicacion
en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion ¥ le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad:

La Propuesta, Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021; es APLICABLE.

B

Dc Rafael Gaviriadel Aguila

DL N* 05612687

Fecha: 22/11/2021



CUESTIONARIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA EVALUACION
DE LA PROPUESTA DE

Modelo de gestion administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Balsapuerto, Alto Amazonas —2021.

Estimado experto(a): Dr. Alfonso [spiza Pérez

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion cientifico-técnica, por el grado de doctor, por sus afios de
experiencia y los resultados alcanzados en su labor profesional, como experto para evaluar los resultados
teoricos de esta mnvestigacion, por lo que como autor le pido que ofrezea sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e msuficiencias que presenta la Propuesta de Modelo de gestion admimistrativa
para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas— 2021,
en cuanto a su concepcidn tedrica v que pudiera presentar al ser aplicada en 1a prictica de los estudiantes
de doctorado en Gestion Piblica y Gobernabilidad.

Instrumento para 1a obiencion de criterios valoratrvos de los expertos.

1. Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar la Propuesta de Modelo de gestion
administrativa para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto
Amazonas — 2021.

1 c2 c3 ca 5

Muy Bastante Adecuado Inadecuado
adecuado adecuado Poco Adecuado

)
-

N® | Aspectos a valorar del Modelo C2 C3 | C4 Ch

Definicion de premisas

Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente tedrico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad
Importancia de los contenidos

o | == (o | P L] P =
| (e [ e | e e | e | e




2. Sele agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria y las sugerencias que
al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

2ol =] o) Ln| | 2| M| =

3. Valoracion de algunos aspectos de l1a Propuesta de Modelo de gestion administrativa para mejorar el
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, que se
relatan a continuacion marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el
nimera @ al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se manifiestan en el
Modelo, el nomero 8 al sigutente v asi sucesivamente hasta el nimero 1.

N® Aspectos a valorar del AModelo 123 4 |5|6]7| & 9

Valorar = la mnr:epcmn tedrica de la Propuesta Modelo de geshon
admmistrativa para mejorar el clima orgamzacional en la MMimueipalidad )
Dhiztrital de Baleapuarto, Alto Awaronas — 2021, refleja loz principios tedricos ®
que la sustentan

Valorar s1la conceprion estructural favorece el logro del obyatrve por el cual se
elahord. x
Valorar =1 las etapas declarada= en el components de los proceszos planteadas
} | parala solumdn de problenas han ado ordenadas atendiendo a eriterios légices x
v metodologicos de la disciplina.

Valorar si z2 reflajan con calided ¥ precisidn laz orentacionss para el
tratamiento metodologico de las aceiones a desarrollar en cada componente de
4 |la Propuesta Modelo de gestdn administativa para mejorar el clima x
orgamzacional an la Mumeipalidad Distntal de Balesapuarto, Alto Amazonas —
2021,

Valorar @ loz indicadores y categorias del sistema de clencia tecnologla e
5 | imvestigacion som precizos ¥ miden sl cumplivianto dal objetive esperado. x

[ £

Valorar el mvel de =atisfaccion practica que podria pressatar la Propuesta
Modalo da geshion admimstrativa para majorar el chma orgamzacional en la
Mmicipalidzd Distrital de Balsapuerto, Alto Amazonas — 2021, como solucion
al problema v posibilidadas realas de su peneralizacién en la practica clentifica.
Valorar =1 exista correspondancia enfre 1z complejidad da las actividades, da la
Propuesta Modele de E:honadm:msha‘hupmam&_]cm&llima
7 | crganizacional an 1a Municipalidad Disirtz] de Balsapuerts, Alto Arasonas — x
2021, a desarrollar en las actnadades v las parbiculandades de su formacidn
ciantifica.

Valorar la confibucion que realiza la Propuesta Modelo ds gastion
administrativa para mejorar &l ehma orgamzamonzl den la Mimueipalidad
Dhztrital de Baleapuarto, Alto Amaronas — 20321, a la formacion de cualidades
de la personalidad en las esferas: intelectual. afsctive volitiva v moral.

Valorar la contribucion que realiza la propuesta al conocirmiento, de los procasos
] y fenomencs de la practica social en las esfaras: social, econdmiea v ambaantal, =
TOTAL =78




4. Marque cual de los siguientes items usted considera que se pone de manifiesto en cada aspecto:
Siempre que usted marque una de las columnas (II), (IIT) ¢ (IV) especifique el cambio, adicion o
supresion que usted haria.

BIEN HARIA HARIA SUP"I':I‘ERS'%NE
N° | POSIBLE CAMBIO SUGERIDO | CONCEBIDO | CAMBIOS | ADICIONES s
U] (1 (1 (IV)
1
2
3
4
5
6
7
8
9

Para finalizar, quiero expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de forma anénima, ademas le

agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos seguros que sus sugerencias y sefialamientos

criticos contribuiran a perfeccionar el modelo tedrico, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion

en la formacion cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias ocasionadas.

5. Opinidn de Aplicabilidad:

La Propuesta cumple con los parametros establecidos, tanto de constructo como metodolégicamente; por lo

tanto, el modelo puede ser ejecutado y difundido.

Fecha:

22/11/2021



Base de datos

Variable 1: Gestion administrativa

. . . Valoracion

Dimensiones Indicadores 1 5 3 4 5 TOTAL
La entidad tiene definida su misién 0 0 0 26 4 30
Se encuentra definido la vision de la entidad 0 4 1 19 6 30
Se tiene claramente establecido los objetivos institucionales 0 0 0 1 29 30
Se ha socializado los principios que rigen para la 0 5 0 10 15 30

Planificacién | administracion pablica
La municipalidad se rige por sus documentos de Gestion 3 9 0 11 7 30
Cuentan con un plan de atencion remota y semi presencial,
dado a la coyuntura del COVID-19 2 2 0 18 8 30
El Plan de Trabajo Organizacional fue socializado y aprobado 10 6 0 14 0 30
por todos los colaboradores.
El ROF y MOF estan acordes a la necesidad de la 3 9 1 1 16 30
municipalidad.
Conozco la estructura organica de la entidad y sus principales 2 5 0 9 14 30
funciones.
Existe un plan estratégico de inclusién y atencién referente a 0 3 0 7 20 30
la pandemia.

Organizacion | LOs ingresos propios son distribuidos o invertidos priorizando 10 6 1 8 5 30
las necesidades de la institucion.
En la actualidad la atencién presencial se da tomando las
medidas de bioseguridad. ! 3 0 6 14 30
El municipio esta implementado con tecnologia de punta para 6 5 0 12 7 30
atender al publico.
Existe una mesa de partes virtual para viabilizar la atencién a 16 5 0 9 0 30
los usuarios.

Direccion El alcalde es un lider que toma decisiones de manera 5 15 0 10 0 30

concertada.




El alcalde es una persona que escucha sugerencias de sus

trabajadores. 17 3 0 L 9 30

Los func~|onar|os demuestran dominio del cargo que 8 6 1 0 15 30

desempeiian.

El en municipio las reuniones son periédicamente para hacer

S . . 7 5 0 5 13 30

una evaluacién del trabajo realizado.

El alcglde promueve actividades de proyeccion a la 4 3 0 17 6 30

comunidad.

El alcalde dirige acertadamente su gestion. 10 4 1 2 13 30

El equipo técnico que acompafa al alcalde es competente. 11 3 0 14 2 30

El alcalde se preocupa por cumplir con las metas por 8 5 0 12 8 30

resultados.

La ejecucion financiera esta en funcion al alcance de metas 11 5 > 11 1 30

presupuestales.

E'X|ste un plan Qe monitoreo de todas las actividades 3 14 0 10 3 30

ejecutadas y por ejecutar.

Existe una comisién veedora para el area de abastecimiento. 10 1 3 30
Control Los gastos presupuestales son rendidos en cabildo abierto. 11 0 5 30

Existe un sistema para controlar el horario de los que trabajan 11 8 2 7 > 30

de manera remota.

El equipo de imagen institucional de la municipalidad aplica

encuestas para conocer las opiniones de los pobladores sobre 5 14 0 5 6 30

la gestion del alcalde.




Variable 2: Clima organizacional

Valoracion
N . 1= -
Dimensiones Indicadores Totalmente 2=En 3= Me 4= De Totalm_ente TOTAL
en desacuerdo | daigual | acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
En la municipalidad se practica la comunicacion asertiva. 16 2 9 3 30
En la municipalidad la comunicacion es horizontal. 7 11 0 8 4 30
Existe un trato agradable entre trabajadores y autoridades. 10 3 1 6 10 30
Comunicacion Los temas delicados son tocados asertivamente. 12 6 0 4 8 30
Los trabajadores son los dltimos en enterarse de lo que 5 11 0 4 10 30
sucede en el municipio.
El alcalde se retne con todo el personal frecuentemente 9 9 1 7 4 30
para evaluar el trabajo.
Los trabajadores sienten que su trabajo es reconocido por 16 7 1 3 3 30
Sus superiores.
Los trabajadores y funcionarios dan su tiempo fuera de 13 6 0 4 7 30
horario para cumplir con los compromisos.
Todos los trabajadores se involucran en los compromisos 10 5 0 9 6 30
Motivacié institucionales.
otivacion El alcalde reconoce el esfuerzo de sus colaboradores a 15 5 0 4 6 30
través de incentivos laborales.
A los funcionarios lo que les importa son los resultados, 5 8 0 8 9 30
mas no el como lo hicieron.
Los trabajadores asumen los cambios de manera positiva 11 8 0 5 6 30
y entusiasta.
Existe un ambiente armonioso entre compafieros de 13 4 1 6 6 30
i trabajo.
Confianza . : . .
En el municipio existe desconfianza entre trabajadores y 4 6 4 5 11 30
funcionarios.




Los trabajadores sienten que los usuarios se sienten

insatisfechos con la atencién que les brindan. 9 5 L 4 11 30
Cuandg no termino mi trabajo, recibo apoyo de mi 8 7 5 5 8 30
compaiiero.
Los ' tem'as personales son tratados de manera 13 5 1 5 6 30
confidencial.
Los rumores y comentarios son aclarados oportunamente 13 6 1 3 7 30
en el trabajo.
Siento que mis ideas son tomadas en cuenta. 13 2 1 12 2 30
En las reuniones virtuales la asistencia es masiva. 1 8 1 10 10 30
En las actividades Qe integracion todo el personal asiste 13 5 1 3 8 30
de manera voluntaria.

Participacion La partl_upamon de Ios_trabajadores en cursos, talleres, 14 3 0 8 5 30
seminarios, etc. es masiva.
En Ia.elaboramon de Ip:?‘ instrumentos de gestion todos los 6 1 0 5 18 30
trabajadores son participes.
Todos los trabajadores participan voluntariamente en las 10 6 0 6 8 30

diversas actividades programadas por la municipalidad.






