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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de las
inteligencias multiples en el clima organizacional de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo. La investigacion fue de tipo
aplicada, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Como instrumento de
recoleccion de datos se utilizd el cuestionario, disefiando uno para evaluar las
inteligencias multiples (12 items) y otro, para evaluar el clima organizacional (16
items). La muestra censal estuvo conformada por 134 colaboradores del area
administrativa de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo. Se utilizo la
prueba de regresion logistica ordinal para determinar la influencia de las
inteligencias multiples en el clima organizacional, encontrando que si existe
influencia con un coeficiente de Nagelkerke de 0,268 (26.8%) y un nivel de
significancia de 0,000; ademas, a nivel de dimensiones se obtuvo que existe
influencia de las inteligencias multiples en la estructura organizacional,
responsabilidad individual, remuneracion, sentimiento de apoyo, riesgos y toma de
decisiones y tolerancia al conflicto. Se concluye que, las inteligencias mdultiples
influyen en el clima organizacional de los colaboradores de una municipalidad

distrital de la provincia de Satipo.

Palabras clave: Inteligencias mdultiples, clima organizacional, toma de

decisiones
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Abstract

The objective of this study was to determine the influence of multiple
intelligences on the organizational climate of workers in a district municipality in the
province of Satipo. The research was of an applied type, with a quantitative
approach and a non-experimental design. The questionnaire was used as a data
collection instrument, designing one to assess multiple intelligences (12 items) and
another to assess the organizational climate (16 items). The census sample was
made up of 134 employees from the administrative area of a district municipality in
the province of Satipo. The ordinal logistic regression test was used to determine
the influence of multiple intelligences on the organizational climate, finding that there
is an influence with a Nagelkerke coefficient of 0.268 (26.8%) and a significance
level of 0.000; In addition, at the level of dimensions, it was obtained that there is an
influence of multiple intelligences on the organizational structure, individual
responsibility, remuneration, feeling of support, risks and decision-making, and
conflict tolerance. It is concluded that multiple intelligences influence the
organizational climate of the collaborators of a district municipality of the province

of Satipo.

Keywords: Multiple intelligences, organizational climate, risks and decision



l. INTRODUCCION

Las empresas de indole publico y/o privado han mostrado preocupacion por
optimizar el rendimiento y desempefio de sus trabajadores, a partir de ello, en
Espafa, el estudio de Randstad Workmonitor afirm6 que se redujo en un 3% el
namero de trabajadores satisfechos en su centro de laborales con respecto al afio
anterior, ademas explicd que existe una tendencia al incremento. Por otro lado, los
test de inteligencia aplicados en el proceso de seleccién de personal, no garantizan
qgue el candidato elegido tenga un buen desempefio, porque existen el desarrollo
de otras capacidades (Alio, 2022). Victoria (2014), afirmé que, la lealtad hacia las
empresas ha ido decayendo, ya que un mal clima organizacional se refleja en las
altas tasas de rotacion, ausentismo, etc., lo que genera pérdidas para las empresas.

En Eslovenia, segin RoZzman y Strukelj (2021), las organizaciones intentan
ignorar el clima organizacional, afectando de forma directa a la efectividad laboral,
ya gque no existe una buena relacién con y entre los empleados. Siguiendo la misma
linea, en Malasia, el clima de las instituciones de educacion superior, se ve afectado

por la deficiente pasion del trabajo y compromiso (Permarupan et al., 2013).

Las empresas no escapan de la importancia del clima organizacional para
ellas, asi, en Chipre, se analizaron a trabajadores de la salud, de quienes su calidad
de atencioén, depende exclusivamente del clima de la empresa (Berberoglu, 2018);
en el mismo sector de la salud, los colaboradores puedan desempefarse de forma
correcta, no se deben limitar los recursos, como se solia hacer anteriormente
(Lammas et al., 2022). Por otro lado, Platania et al. (2022) detallan que un alto nivel
de desigualdad hacia los empleados, no permite la promocién justa del clima
organizacional. En la industria del turismo, segun Elshaerbrahim et al. (2022), han
aumentado las dificultades éticas, por lo que el clima organizacional en las
empresas locales no es el favorable, generando una experiencia desagradable en

los turistas.

En Perd, Guzman (2020), afirmd que un 76% de empleados se percibe no
dichoso en su centro laboral, ademas de ello, las empresas privadas nacionales

utilizan test psicolégicos que hacen referencia a la personalidad de los empleados
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y en el ambito de empresas u organizacionales estatales, el uso de ellos son

minimos y limitados.

La municipalidad en donde se desarroll6 el presente estudio, pertenece a un
distrito de la provincia de Satipo, region Junin; en ella laboran colaboradores que
poseen diversas capacidades, sin embargo, consideran que estas no son
reconocidas ni valoradas en su ambito laboral, ademas, perciben que se deberia
dar mas valor a los colaboradores que poseen una formacion profesional
relacionada a las ciencias y/o numeros. Adicionalmente, se observa una
comunicacion deficiente al interior de la municipalidad ya que a la fecha se han
presentado quejas y/o conflictos entre los colaboradores y con el publico al cual
atienden, ellos manifiestan algun tipo de rechazo frente a la forma de cémo son

atendidos.

Para delimitar la investigacion se formulé la siguiente pregunta: ¢Como
influyen las inteligencias multiples en el clima organizacional de los trabajadores de
una municipalidad distrital de la provincia de Satipo? De la cual se despliegan los
problemas especificos: ¢ Cémo influyen las inteligencias multiples en la estructura
organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo? ¢ Como influyen las inteligencias multiples en la responsabilidad individual
de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo? ¢ Como
influyen las inteligencias mdltiples en la remuneracién de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo? ¢ Como influyen las inteligencias
multiples en los riesgos y toma de decisiones de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo? ¢ Cdémo influyen las inteligencias
multiples en el sentimiento de apoyo de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Satipo? ¢Cémo influyen las inteligencias mdailtiples en la
tolerancia al conflicto de los trabajadores de una municipalidad distrital de la

provincia de Satipo?

Tedricamente se justificd porque permitié brindar aportes en el campo de la
ciencia, ya que sus resultados pueden ser incorporados a la teoria y pueden servir
de base a futuras investigaciones de la misma temaética. A nivel practico, el estudio

permitira revalorar el capital humano y fomentara su cuidado y desarrollo a traves
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del reconocimiento de las habilidades y capacidades de cada empleado y su aporte

a la institucion.

El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar la influencia de
las inteligencias multiples en el clima organizacional de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo. Desde este objetivo, se desprenden
los objetivos especificos: a) determinar la influencia de las inteligencias multiples
en la estructura organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital
de la provincia de Satipo, b) determinar la influencia de las inteligencias multiples
en la responsabilidad individual de los trabajadores de una municipalidad distrital
de la provincia de Satipo, c) determinar la influencia de las inteligencias multiples
en la remuneracion de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia
de Satipo, d) determinar la influencia de las inteligencias multiples en los riesgos y
toma de decisiones de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia
de Satipo, e) determinar la influencia de las inteligencias multiples en el sentimiento
de apoyo de los trabajadores de una municipalidad distrital de Satipo, f) determinar
la influencia de las inteligencias multiples en la tolerancia al conflicto de los
trabajadores de una municipalidad distrital de Satipo.

Asimismo, se planted la siguiente hipoétesis: las inteligencias multiples
influyen de significativamente en el clima organizacional en los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo y; se desprenden las hipotesis
especificas: las inteligencias multiples influyen significativamente en la estructura
organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo; las inteligencias mdultiples influyen significativamente en la responsabilidad
individual de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo; las inteligencias multiples influyen significativamente en la remuneracion de
los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo; las
inteligencias multiples influyen significativamente en los riesgos y toma de
decisiones de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo; las inteligencias multiples influyen significativamente en el sentimiento de
apoyo de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo;
las inteligencias multiples influyen significativamente en la tolerancia al conflicto de

los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.
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Il MARCO TEORICO

A nivel internacional se encontraron estudios que contribuyeron para enfocar

el presente estudio.

Charoensukmongkol y Phungsoonthorn (2022), obtuvieron que el clima
laboral se asocia de forma negativa y significativa con la discriminacion, el efecto
percibido sobre la discriminacion esta mediado por la diversidad del clima laboral.
Concluyeron que, existe un efecto positivo de la inteligencia cultural percibida en

los climas laborales.

Abdo etal. (2021), en los resultados obtuvieron que, los rasgos de
personalidad impulsan la confianza y la apertura en la comunicacion, estos rasgos
de personalidad amplificaron el impacto de la eficiencia de controles internos.
Concluyeron que, los rasgos de personalidad de los miembros de un equipo de
auditores cumplen un rol de importancia en el desarrollo y control del clima

organizacional.

Gou etal. (2021), mediante un analisis multinivel obtuvieron en sus
resultados que el comportamiento de la ciudadania organizacional tiene un efecto
positivo con el compromiso laboral de la relacion enfermera-paciente; la inteligencia
emocional modela la relacion entre el comportamiento organizacional y la relacién
enfermera-paciente. Concluyeron que, en grupos de alta ciudadania
organizacional, compromiso laboral e inteligencia emocional, es mas probable que

las enfermeras brinden una mejor atencion al paciente.

Semenets et al. (2021), en sus resultados obtuvieron que, menos del 50%
de los gerentes pueden garantizar la seguridad psicolégica de los empleados a
través de la inteligencia emocional, ademas, los lideres pueden cambiar el clima de
sus equipos impactando de forma positiva en la seguridad laboral. Concluyeron
gue, la inteligencia emocional permite que se desarrolle el liderazgo organizacional

garantizando la seguridad psicolégica de los empleados.

Al Ghazo etal. (2019) determinaron que, existe impacto entre las
inteligencias multiples y el comportamiento laboral contraproducente, tras este

hallazgo propuso recomendaciones que puedan ser aplicadas en universidades.
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Concluyeron que, las inteligencias multiples se relacionan de forma significativa con

el comportamiento laboral contraproducente.

Huang et al. (2022) encontré en los resultados que el clima organizacional
determino una satisfaccién laboral baja en los bibliotecarios universitarios en China,
donde la mayor influencia se dio en la justicia laboral impartida y en el apoyo al
personal. Concluyeron, que la innovacion es un elemento que empieza a tomar
valor en las direcciones de bibliotecas, con lo cual se mejoraria la armonia

interpersonal y el sentido de responsabilidad de los empleados.

Otrebski (2022) entre sus resultados encontré que, el clima organizacional
tiene un efecto significante en la satisfaccion laboral y las emociones relacionadas
con el trabajo en las instituciones educativas, donde un clima organizacional
positivo se asocia con la alta satisfaccion y las buenas emociones, mientras que un
negativo clima organizacional afecta en una baja satisfaccion y malas emociones,
concluyendo que el clima de la empresa afecta directamente en la calidad del

trabajo y la ejecucion de tareas de los docentes en dichas instituciones.

Chavarria et al. (2022) encontraron que las inteligencias mdltiples tienen
efecto sobre el programa de ingenieria, donde se encontraron diferencias
significativas entre cinco inteligencias: matematica, visual y musical, cinestésico y
naturalista. Concluyeron que, se debe desarrollar cursos mas inclusivos para que

el proceso de ensefianza aprendizaje sea mas 6ptimo y sostenible.

Kanu etal. (2022) identificaron como resultados que el clima de una
institucion afecta el desempefio de los docentes conferencistas en las
universidades privadas, donde existe una alta tasa de rotacion, donde aquellos que
recibieron apoyo de la gerencia tenian menos probabilidades de dejar sus trabajos,
mientras que, para experimentar paz en sus labores, un factor psicoldgico
significativo fue reducir la intencién de rotacion. Concluyeron que las autoridades
de las universidades privadas sean flexibles con las reglas y decisiones que afectan

el bienestar de los profesores.
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A nivel nacional también se ha podido ubicar estudios que contribuyeron para

enfocar el presente proyecto de investigacion.

De La Lama (2020) encontré que la inteligencia emocional se relaciona de
forma significativa con el compromiso organizacional, una relacion moderada con
la motivacion y una relacion significativa con el trabajo en equipo. Concluy6 que,
existe relacion directa y significativa entre la inteligencia emocional y el clima

organizacional.

Lazaro (2020) en sus resultados hall6 un coeficiente correlacional no
paramétrico de direccidon negativa y magnitud moderada (Rho = -.403, p = 0.20 <
0.05), lo que significa que, a pesar de que las inteligencias sean autonomas, en la
ejecucion de actividades actuan de armoénicamente. Concluy6 que, existe relacion

entre las inteligencias multiples y la productividad laboral.

Saavedra et al. (2019) encontraron que, del total de 88 trabajadores, el
545% y el 55.7% presentaron alto y bajo liderazgo transacciones vy
transformacional respectivamente, con lo cual se determind que el clima de una
organizacion tiene un efecto positivo y significativo en el liderazgo transaccional en
una gerencia de salud, concluyendo que a mayor liderazgo existe un mejor clima

organizacional.

Ruiz (2018) en los resultados encontro que, el nivel de inteligencia emocional
de los trabajadores en promedio es de 100% asimismo, el nivel de inteligencia
emocional se encuentra en un nivel promedio. Concluydé que, existe relacion
significativa y directa de la variable inteligencia emocional y la variable clima laboral,
lo cual significa que entre mas alto es el nivel de inteligencia emocional mejor es el

clima en la empresa.

Ubaldo (2017), determiné que la inteligencia emocional alcanzé un nivel alto
con un 1,8%, un nivel promedio con un 85.5% y un nivel bajo con un 12,7%; el clima
organizacional alcanz6 un nivel alto con un 1.8%, un nivel promedio con un 81.8%
y un nivel bajo con un 16.4%. Concluyendo que, existe correlacion entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional del personal docente de una

institucion educativa.
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Bobadilla (2017) en los resultados obtuvo que, en los institutos consideran
que la economia no es importante para el trabajo, las relaciones interpersonales
son buenas, tres institutos alcanzaron el nivel de logrado con respecto al
desempefio laboral y uno de ellos se encuentra en proceso. Concluy6 que, existe
una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en institutos

superiores.

En los ultimos tiempos, las ideas y conceptualizacion de los académicos
sobre la inteligencia y el talento han cambiado sensiblemente, cuando a finales del
siglo XX, aun se suponia que todo proceso humano estaba dirigido por un tipo de
capacidad universal y general, presente en todos los individuos y para todas las

situaciones y contextos (Civarolo, 2009).

Gardner (1995) postuldo la existencia de mudltiples inteligencias,
comprendidas de forma diferentes por las culturas y sociedades humanas, donde
resalta la naturaleza cultural de la inteligencia, demostrando empirica y
neurolégicamente que, los problemas a resolver y las habilidades necesarias en los

seres humanas para enfrentarlos, estaban determinados culturalmente.

Como establece Lefebvre (2006), la teoria de Inteligencias Mdltiples de
Gardner propone seis maneras de ser inteligente o tipos de inteligencias: la espacial
o visual, la ritmica musical, la cinético-corporal del movimiento del cuerpo, la
interpersonal con la sociedad, la intrapersonal con uno mismo y la naturalista
enfocado a la flora y fauna. Estas inteligencias aunadas a las dos tradicionales:
inteligencia linglistica y la l6gica matematica, determinan las ocho inteligencias,
gue las personas combina y mezclan de diversas maneras para resolver problemas

e incrementar su aprendizaje.

Teniendo en cuenta a Cortés (2015), la Teoria de las Inteligencias multiples
se basa en los siguientes principios: todos los individuos poseen los ocho tipos de
inteligencias, manifestados de manera diferente, en diversa intensidad y funciona
de manera especifica en cada uno de ellos; todos los individuos tienen la capacidad
para desarrollar los ocho tipos de inteligencias hasta un alto nivel, para lo cual
depende de su estimulacion, enriquecimiento e instruccion adecuada; los ocho
tipos de inteligencias no trabajan de manera aislada, sino que desarrollan

interaccion entre si y se necesitan entre ellas y finalmente, dentro de cada tipo de
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inteligencia, se puede ser muy inteligente y en otras tener poca capacidad.

Desde la perspectiva de Macias (2002), la existencia de una inteligencia no
se puede establecer especulativamente bajo el simple enfoque de un cientifico, sino
gque debe establecerse la existencia de dicha inteligencia sustentando su
importancia para el ser humano desde las dimensiones biologica, psicolégica y
cultural. Estas dimensiones se encuentran en los ocho tipos de inteligencias de
Gardner, donde la presencia y evolucion de las inteligencias en el desarrollo del
individuo est4 organizado desde el cerebro y su estructura, siendo un ente
regulador de todas las inteligencias, con lo cual determina el sello de la cultura en

la conformacién de la expresiéon de cognicion humana.

En cuanto a la dimension bioldgica, Gallegos (2013) sefiala que como lo
indico Ilvan Pavlov, se encuentra supeditada en la actividad analitico sintético de las
personas, que determina la formacién de los reflejos condicionados para que el
organismo se adapte a las alteraciones y cambios de su entorno, relacionando
estimulos a través de sus semejanzas y similitudes. Para esta dimension se

identificaron dos indicadores: nivel de actividad cognitiva y pensamiento simbdlico.

En cuanto a la dimension psicologica, expresa Mesa (2015) que la
inteligencia se considera como el producto final del desarrollo individual de las
personas en el campo de la cognicidn psicologica, que le permite adaptarse a un
grupo determinado. Para esta dimensidn se identificaron dos indicadores:

concepcién de uno mismo y competencias individuales.

En cuanto a la dimension cultural, Thomas y Inkson (2007) lo definen como
parte de la inteligencia, porque implica ser habil y flexible cuando se desea entender
una cultura, aprender de ella mediante las interacciones e ir remodelando el
pensamiento para ser comprensivo con dicha cultura, sus personas vy
comportamientos. Para esta dimension se identificaron dos indicadores: nivel

afectivo y nivel comportamental.

En cuanto a las teorias del clima organizacional, segun el autor Chiang et al.
(2010), es un concepto que se le atribuye a la teoria de la motivacion desarrollada
por Lewin en 1951 en el estudio de Zaltman y Bonoma (1977), haciéndose popular

su concepto en la bibliografia organizacional e industrial de los afios 60 y 70, con
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el libro de Litwin y Stringer (1968) y de los trabajos de Forehand y Von Gilmer (1964)
y de James y Jones (1974) (p. 14).

La Teoria de las Relaciones humanas fue sustentada por Elton Mayo, con el
“‘Experimento de Hawthorne” y se basa en los principios de integracion y el
comportamiento social que sustenta que una persona no actia de forma aislada, lo
hace en grupo; las recompensas y sanciones sociales que logran que un trabajador
pierda el respeto por sus compafieros; los grupos informales, que se contraponen
a la formalidad con sus propias creencias y expectativas; el contenido del cargo,
por el que los trabajadores buscan siempre los cambios, evitando la monotonia; los
aspectos emocionales, donde las relaciones humanas y la cooperacion son la base
para evitar los conflictos; y el estilo de supervision por el cual los directivos deben
tener un trato digno hacia los trabajadores. Esta teoria aport6 a la administracién lo
siguiente: involucr6é por primera vez a la persona como elemento clave de una
organizacién, consider6 a la organizacibn como un sistema, plante6 a la
productividad como problema de relaciones grupales y estudiaron a la motivacion,

liderazgo, comunicacién y grupos informales (Ramos y Triana, 2007).

Teniendo en cuenta el cimulo de experiencias que ocurren en una empresa,
los colaboradores generan sus propias percepciones sobre ella 'y sobre el clima que
se desarrolla en ella, que sirven como mapa cognitivo del colaborador sobre el
funcionamiento de la empresa, por ende, sirven para determinar cual es el
comportamiento adecuado ante situaciones dadas. Asi, el clima se considera Uutil
para adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de situaciones en la
empresa (Chiang et al., 2010).

Alcala (2011), explica que el clima organizacional se conforma por las
percepciones de las personas frente a las politicas, los procesos y otras practicas

dentro de las organizaciones.

Como argumenta Caraveo (2004), tomando el estudio de Chavarria y Vargas
donde manifiesta el instrumento de Litwin y Stringer, que el clima de la empresa se
define bajo seis dimensiones: estructura organizacional, que permite obtener la
percepcion de las obligaciones, reglas y politicas definidas en una organizacion;
responsabilidad individual de los trabajadores, que representa el sentimiento de

autonomia, por el cual se siente su propio patrén; la remuneracion, que es la
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percepcion de equidad en la remuneracion del trabajador cuando ha realizado bien
su trabajo; riesgos y toma de decisiones, cuya percepcion permite identificar el nivel
de reto y riesgo que puede presentar en situaciones laborales; el sentimiento de
apoyo entre trabajadores, que determinan los lazos de amistad, compafierismo y
soporte entre los empleados de una organizacion; finalmente, la tolerancia al
conflicto, que determina la confianza que un trabajador tiene por el clima de su
organizacion o de qué manera puede asimilar las diferencias de opiniones sin que

le constituyan un riesgo.
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[l. MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, la cual segun Lozada (2014) pretende
aplicar el conocimiento en los fendmenos o problemas que puedan surgir, es decir,
transforma el conocimiento tedrico en un producto. Ademds, el enfoque
considerado para la investigacion fue el cuantitativo, que, segun Hernandez et al.
(2010), utiliza la recoleccion y andlisis de datos para probar hipétesis a través de la

estadistica.

El disefio de la investigacion fue no experimental; asimismo fue de nivel
explicativo el cual, de acuerdo a Hernandez et al. (2010) este nivel centra su interés
en la explicaciéon de por qué ocurren fendmenos y como se manifiesta, es decir,

busca identificar como afecta una sobre otra.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Inteligencias multiples
Definicién conceptual

Gardner (1995), define a la inteligencia como una red de conjuntos
autbnomos, que permiten tener la capacidad de resolver situaciones que
contribuyan a la solucién de problemas o, que ayuden a generar un nuevo producto
gue es relevante en algun contexto en particular; desde esta perspectiva, identifica
varios tipos de inteligencias, a las que denomingd inteligencias multiples: linguistica,
musical, logico-matematica, cenestésico-corporal, espacial, intrapersonal,

interpersonal y naturalistica.
Definicion operacional

Gardner propone la existencia de diferentes tipos de inteligencias: espacial
o visual, la ritmica musical, la cinético-corporal del movimiento del cuerpo, la
interpersonal con la sociedad, la intrapersonal con uno mismo y la naturalista
enfocada a la flora y fauna, adicionalmente a tenemos la inteligencia l6gica—
matematica y linglistica, a partir de esos tipos de inteligencia. Macias (2002),

identifico tres dimensiones que soportan a las inteligencias multiples, las cuales

20



fueron consideradas para la presente investigacion: biologica, psicologica y cultural.
Se construy6 un instrumento de 12 items, de los cuales, cada indicador tuvo 2 items

para ser evaluado.
Dimensiones

La dimension bioldgica, representa el desarrollo propio de cada individuo a
nivel fisico, fue medido por el nivel de actividad cognitiva, que es la capacidad
intelectual de cada colaborador y el pensamiento simbdlico que es la capacidad de

representar situaciones (Ruiz, 2021).

La dimension psicoldgica, representa el desarrollo mental del colaborador,
fue medida por la concepcién de uno mismo, es la forma en como se perciben los
colaboradores y competencias individuales, son las capacidades que poseen los
individuos (Climént, 2014).

La dimension cultural esta relacionada al entorno de desarrollo del
colaborador, fue media por el nivel afectivo, que se relaciona directamente con el
lado emocional del colaborador y el nivel comportamental, los cuales rigen sus

comportamientos y reacciones dentro de la organizacién (Sanhueza et al., 2012).
Indicadores

Nivel de actividad cognitiva: busca evaluar las capacidades cognitivas de los
trabajadores de la municipalidad, como la atencion, la percepcién o la capacidad

de solucionar problemas.

Pensamiento simbdlico: es la capacidad que permite que una persona pueda
representar y pensar en una situacion, es decir, se representa la realidad del

entorno.

Concepcién de uno mismo: es el concepto que tiene una persona sobre si
mismo, por lo que es importante saber qué imagen tienen los trabajadores de la

municipalidad sobre si mismos.

Competencias individuales: son las habilidades y conocimientos que posee

un trabajador de la municipalidad sobre su puesto de trabajo.
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Nivel afectivo: es la capacidad que tiene un trabajador administrativo de

sentir aceptacion o rechazo por sus compafieros de trabajo.

Nivel comportamental: son las respuestas que puede tener un trabajador
hacia un estimulo que puede ser positivo 0 negativo, en el entorno laboral, deberian

estar preparados para responder a situaciones adversas.
Escala de medicién

Se utilizé una escala ordinal, con valores del 1 al 5, donde 1 fue “totalmente

en desacuerdo” y 5, “totalmente de acuerdo”.
Variable dependiente: Clima organizacional
Definicién conceptual

Alcala (2011), define que el clima de una empresa es la percepcion que
tienen los colaboradores frente a las politicas internas, los procesos y diversas

practicas que surgen dentro de una organizacion.
Definicién operacional

Sandoval (2004) explica que Litwin y Stringer identifican seis dimensiones
para el clima organizacional: estructura organizacional, responsabilidad individual,
remuneracion, riesgos y toma de decisiones, sentimiento de apoyo y tolerancia al

conflicto. El instrumento estuvo conformado por 16 items.
Dimensiones

La estructura organizacional hace referencia a la distribucion de las
responsabilidades en una organizacion, fue medida por la percepcion de
obligaciones que es la forma en cémo los colaboradores consideran su trabajo y
las politicas organizacionales son las normas que guian el comportamiento dentro

de una empresa.

La responsabilidad individual es el compromiso de cada colaborador para
con la organizacional, fue medida por la autonomia, facultad de la persona para
obrar segun su criterio y el empoderamiento, es la independencia de un

colaborador.
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La remuneracién es la recompensa que obtienen los colaboradores por su
trabajo, fue medida por percepcion de equidad, es el grado de equidad que perciben
los colaboradores con respecto a las remuneraciones y crecimiento laboral, son las
oportunidades que la empresa le brinda al colaborador para crecer

profesionalmente.

Los riesgos y toma de decisiones, son la posibilidad de que se produzcan
situaciones adversas, fue medido por percepcion de nivel de reto que el grado de
dificultad que pueden considerar los colaboradores y nivel de toma de decision, que
es la capacidad de tomar decisiones.

El sentimiento de apoyo es el nivel de soporte que puede sentir un
colaborador en su entono laboral, fue medido por la relacién entre comparieros, es
la generacion de lazos laborales y el nivel de empatia, la capacidad de colocarse

en el lugar de otra persona, sobre todo en situaciones adversas.

La tolerancia al conflicto, es la capacidad que tiene un colaborador de
enfrentarse y mantenerse calmo ante situaciones adversas, fue medido por nivel

de tolerancia, la capacidad de soportar y nivel de confianza, grado de seguridad.
Indicadores

Percepcion de obligaciones: es el concepto que tiene cada trabajador

administrativo sobre las tareas que debe realizar en su puesto de trabajo.

Politicas organizacionales: son los lineamientos existentes en la

municipalidad que guian el comportamiento de sus trabajadores.

Autonomia: es la facultad que tiene un trabajador administrativo para realizar
las actividades de su puesto de trabajo de acuerdo a su criterio, es decir, de forma

independiente.

Empoderamiento: es el fortalecimiento de capacidades o habilidades de los
trabajadores administrativos que permite que a ellos se les pueda dar mayores

responsabilidades.
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Percepcion de equidad remunerativa: es la apreciacion que tienen los
trabajadores administrativos sobre las remuneraciones o bonificaciones de los otros

colaboradores de la municipalidad.

Crecimiento laboral: es el proceso de superacion de trabajo que atraviesan

los colaboradores durante su tiempo de trabajo.

Percepcion de nivel de reto: es el concepto que tienen los trabajadores
administrativos sobre la dificultad que puede traer las actividades de su puesto de

trabajo.

Nivel de toma de decisién: es la capacidad que tiene un trabajador

administrativo de tomar decisiones dentro de los limites de su puesto de trabajo.

Relacién entre compafieros: es el apoyo mutuo que se brindan entre si los

colaboradores, de tal manera que prime entre ellos la comunicacion.

Nivel de empatia: es la capacidad que tiene un trabajador administrativo de
ponerse en el lugar de algun compafiero de trabajo cuando ocurren situaciones

adversas.

Nivel de tolerancia: es la capacidad que tiene un trabajador administrativo

de aceptar opiniones o situaciones que son distintas a su posicion.

Nivel de confianza: es la capacidad de un trabajador administrativo de creer

en si mismo para el desarrollo de sus funciones.
Escala de medicion

Se utilizé una escala ordinal, con valores del 1 al 5, donde 1 fue “totalmente

en desacuerdo” y 5, “totalmente de acuerdo”.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Segun Arias etal. (2016), una poblacién es un conjunto de elementos
accesibles del cual se obtendra informacién. Para efectos del presente estudio, la
poblacion se conform6 por 134 colaboradores del area administrativa de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.
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3.3.2. Muestra

La muestra es el nimero de participantes que son considerados en una
investigacion para alcanzar los objetivos (Arias et al., 2016). Debido a que la
poblacion de estudio fue un numero considerable y de facil acceso para la
investigadora, se utilizd una muestra censal, con lo cual los 134 colaboradores que

conformaron la poblacion, se utilizaron como la muestra del estudio.
3.3.3. Muestreo

El muestreo fue no probabilistico, el cual consiste en seleccionar por
métodos no aleatorios, donde el investigador elige a su muestra de forma
intencional (Arias et al., 2016).

3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis fueron los colaboradores del area administrativa de

una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

La encuesta es un procedimiento de investigacion mediante la cual se
obtienen datos, esta técnica brinda la posibilidad de aplicarlo de forma masiva a
través de un conjunto de estandares por los cuales se recogen datos de la muestra
(Casas et al., 2003).

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Cuestionario para evaluar las inteligencias mdultiples en los

trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo
Autor: Montes Araujo, Isabel Maritza

Dimensiones: Dimension biologica, dimension de vida personal, dimension

cultural.
Baremos: Bajo (12 — 28), Medio (29 — 44), Alto (45 — 60)

Ficha técnica de instrumento 2:

25



Nombre: Cuestionario para evaluar el clima organizacional en los

trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo
Autor: Montes Araujo, Isabel Maritza

Dimensiones: Estructura organizacional, responsabilidad individual de los
trabajadores, remuneracion de los trabajadores, riesgos y toma de decisiones,

sentimiento de apoyo, tolerancia al conflicto.
Baremos: Bajo (16 - 37), Medio (38 - 59), Alto (60 - 80)
3.4.2. Instrumentos

El instrumento de recoleccion utilizado fue el cuestionario, el cual Garcia
(2003) lo define como el instrumento de investigacién que permite evaluar personas
0 procesos; es un conjunto de preguntas que se disefian de forma sistematica y

pueden ser aplicados de forma fisica o también de forma virtual.

Para la presente investigacion se disefiaron dos cuestionarios, uno para
evaluar las inteligencias mdultiples en los colaboradores de la municipalidad en
estudio, el cual estuvo conformado por 12 items, que respondieron a las
dimensiones: Dimensién bioldgica, dimension de vida personal, dimension cultural;
y el otro cuestionario fue disefiado para evaluar el clima organizacional de los
trabajadores en la misma municipalidad, conformado por 16 items que
respondieron a las dimensiones: Estructura organizacional, responsabilidad
individual de los trabajadores, remuneracion de los trabajadores, riesgos y toma de

decisiones, sentimiento de apoyo, tolerancia al conflicto.
3.4.3. Validez y confiabilidad

Los instrumentos fueron sometidos a la evaluacion de juicio de expertos, los
cuales validaron su contenido en base a los siguientes indicadores: pertinencia,

relevancia y claridad; ambos instrumentos resultaron aplicables por unanimidad.

Posteriormente, se realiz6 una prueba piloto a 35 trabajadores una
municipalidad, los cuales respondieron ambos instrumentos, asi, la variable
inteligencias multiples obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.849 y la

variable clima organizacional obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.883;
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ambos coeficientes demuestran la confiabilidad de los instrumentos, es decir, los
items de los instrumentos responden a los indicadores, por lo cual, pueden ser

aplicados.

3.5. Procedimientos

La recoleccién de datos se realiz6 a través del cuestionario, el cual se aplico
de forma andnima a los colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia
de Satipo; debido a la coyuntura y para facilidad de la recoleccion, el cuestionario
se disefié en un formulario de Google y el link fue compartido con los colaboradores
para que lo puedan responder en el momento que consideraron mas oportuno, el

link estuvo habilitado por 15 dias.

Posterior a la recoleccion de datos, se extrajo la base para poder procesarla
y analizarla, este analisis implico la elaboracién de los resultados, los cuales fueron
expresados a través de tablas y graficos y a través de pruebas estadisticas que

permitieron demostrar la hipétesis.

3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis de datos se utiliz la estadistica descriptiva, en donde, luego
del procesamiento de los resultados, se expreso a través de tablas y gréaficos los
hallazgos mas relevantes, esto se realiz6 utilizando el software Microsoft Excel en

su version 2019.

Asimismo, se utilizo el andlisis inferencial, a través del cual se cumplié el
objetivo de la investigacion, determinando la influencia de las inteligencias multiples
en el clima organizacional; esto se llevé a cabo a través de pruebas estadisticas en
base a la normalidad de los datos, haciendo uso del software SPSS en su version
25. Esta influencia fue medida a través del analisis de regresion logistica ordinal, la
cual da forma a la dependencia de una respuesta ordinal sobre un conjunto de
factores (variable independiente), con este analisis se obtuvieron coeficientes

como: Nagelkerke, ajuste de modelos, estimaciones de parametros (IBM, 2022).
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3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos considerados en la presente investigacién fueron
tomados del Cédigo de ética de la Universidad César Vallejo (2020), entre los
principios que se respetaron en el proceso de la investigacion esta la autonomia,
debido a que los colaboradores tienen la capacidad de elegir si desean ser parte o
no de la investigacion; la no maleficencia, porque se respetara la integridad fisica y
psicoldgica de los participantes; el respeto a la propiedad intelectual, debido a que
todos los autores de fuentes externas han sido debidamente citados y la
responsabilidad, ya que la investigadora fue la responsable de todo lo relacionado
al presente trabajo.
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Anélisis descriptivo

V.

RESULTADOS

Se realizé una baremacion por cada variable y por cada dimension,

dependiendo del total de preguntas, se consideraron los niveles: bajo, medio y

altos, los cuales se tomaron como base para determinar el nivel en el que se

desarrolla la dimension.

En la Tabla 1, se muestra la baremacion de la variable inteligencias

multiples, la cual estuvo conformada por 12 items.

Tabla 1
Baremacién de la variable inteligencias mdltiples
Nivel Escala
Bajo 12 -28
Medio 29-44
Alto 45 - 60

En la Tabla 2, se muestra la baremacion de la variable clima organizacional,

la cual estuvo conformada por 16 items.

Tabla 2
Baremacién de la variable clima organizacional
Nivel Escala
Bajo 16 - 37
Medio 38 -59
Alto 60 — 80
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Variable: Inteligencias Multiples

Figura l
Resultados del andlisis descriptivo de la variable inteligencias multiples
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Segun el analisis de los resultados para la variable inteligencias mdultiples, se
encontré que los colaboradores lo perciben en un nivel alto (92.50%), y solo un
7.50% lo consideran en un nivel medio, por lo cual se puede indicar que la variable
es reconocida porque permite identificar sus capacidades o dificultades a nivel
cognitivo, ademas, de que logran identificar sus emociones y se apasionan con el
trabajo que desempefan, asi como identifican sus competencias individuales y
tienen muy bien definida la parte cultura, donde el nivel afectivo y de empatia con

sus comparieros le generan lazos de amistad en su ambito laboral.

Tabla 3
Resultados del analisis descriptivo de las dimensiones de la variable inteligencias multiples
. : . . Porcentaje Porcentaje
Dimensiones Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Bajo 0 0 0 0
Dimension Medio 27 20.1 20.1 20.1
bioldgica Alto 107 79.9 79.9 100
Total 134 100 100
Bajo 0 0 0 0
Dimensién de  Medio 18 134 13.4 13.4
vida personal  Alto 116 86.6 86.6 100
Total 134 100 100
Bajo 0 0 0 0
Dimension Medio 8 6 6 6
cultural Alto 126 94 94 100
Total 134 100 100
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La dimensidn biologica segun el 80% de encuestados, la ubican en un nivel
alto, ya que ellos son capaces de reconocer sus capacidades o dificultades de
forma clara, asimismo se encuentran de acuerdo con las evaluaciones de enfoque
360° que se realizan dentro de la institucion, infiriendo que su nivel de capacidad
cognitiva es buena porque reciben, procesan y elaboran informacién; asimismo, los
colaboradores muestran interés por funciones de otros puestos de trabajo,
brindando alternativas de solucidon ante situaciones adversas, asegurando el

pensamiento simbdlico.

La dimensién personal se encuentra también en un nivel alto, de acuerdo al
87% de encuestados, ya que cada persona es capaz de reconocer sus habilidades
e identificar sus emociones en el desarrollo de sus funciones, lo que permite que
desempefien un buen trabajo, a través de la generacién de ideas que beneficien a
la institucidn; de acuerdo a estos resultados, se puede afirmar que la municipalidad

en estudio cuenta con personal valioso y que le apasiona lo que hace.

La dimension cultural, se encuentra en un nivel alto, asi lo afirman el 94% de
encuestados, es decir, los colaboradores de la municipalidad sienten empatia por
sus compafieros cuando atraviesan por situaciones adversas, generando lazos de
amistad con sus compafieros, asimismo, su nivel de autocontrol es el adecuado
cuando se presentan inconvenientes, esto es muy beneficioso para la institucion,
porque pueden contar con un capital humano con un nivel afectivo bien formado y

con un comportamiento acorde a las circunstancias.
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Variable: Clima Organizacional

Figura 2
Resultados del andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
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La variable clima organizacional, a través de los resultados, es comprendida
en un nivel alto (90.30%) por los trabajadores de la organizacioén, con lo cual se
afirma que para ellos es vital conocer la estructura organizativa de la empresa,
desenvolverse con responsabilidad en su labor asignada, de igual manera,
consideran a la remuneracion como un aspecto fundamental en su desarrollo y
crecimiento laboral, asi mismo les interesa relacionarse con sus compafieros y
mantener los niveles de tolerancia con ellos. Solo un 9.70% lo considera en nivel

medio.
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Tabla 4
Resultados del analisis descriptivo de las dimensiones de la variable clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Dimensiones Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Bajo 0 0 0 0

Estructura Medio 3 2.2 2.2 2.2

organizacional Alto 131 97.8 97.8 100
Total 134 100 100

. Bajo 0 0 0 0

prirpel S

. Alto 130 97 97 100

trabajadores

Total 134 100 100

Bajo 28 20.9 20.9 20.9

Remuneracion de Medio 42 31.3 31.3 52.2

los trabajadores  Alto 64 47.8 47.8 100
Total 134 100 100

Bajo 0 0 0 0

Riesgos y toma de Medio 18 134 134 134

decisiones Alto 116 86.6 86.6 100
Total 134 100 100

Bajo 0 0 0 0

Sentimiento de Medio 9 6.7 6.7 6.7

apoyo Alto 125 93.3 93.3 100
Total 134 100 100

Bajo 0 0 0 0

Tolerancia al Medio 7 5.2 5.2 5.2

conflicto Alto 127 94.8 94.8 100

Total 100 100

La dimensién estructura organizacional alcanz6 un 98% de nivel alto, por lo
gue los colaboradores tienen en claro qué deben hacer en sus puestos de trabajo,
cumpliendo con las politicas de la institucion. La dimension responsabilidad
individual de los trabajadores alcanzd el mismo nivel con un porcentaje similar
(97%), porque cada colaborador trabaja de forma autbnoma y se desenvuelve de

forma adecuada, sintiéndose capaces de asumir cargos de jefatura, si fuera el caso.

La dimension remuneracion de los trabajadores no obtuvo resultados tan
favorecedores, ya que solo el 48% lo considera como un nivel alto, el 31% un nivel
medio y el 21% un nivel bajo, es decir, los colaboradores no estan de acuerdo con
las remuneraciones que perciben, ademas que no existen bonos econémicos, a

pesar que pueden desarrollar linea de carrera en la institucion.

Considerando que, la adaptacion en el campo laboral es un reto para los

colaboradores, esta dimension alcanzé un 87% en nivel alto, por lo que un
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colaborador podria adaptarse, por ejemplo, a un nuevo puesto de trabajo y
desempeiiar nuevas funciones, estando preparados para tomar riesgos laborales y

decisiones de acuerdo a las circunstancias.

La dimension sentimiento de apoyo alcanz6 un 93% en nivel alto, esto es
debido a que los colaboradores en su gran mayoria evitan conflictos laborales y
tienen la capacidad de entender a sus compafieros que estén pasando por

situaciones complicadas, demostrando asi el buen manejo de sus emociones.

La dimension tolerancia al conflicto alcanz6 también un nivel alto, con un
95%, es decir, los colaboradores respetan las posiciones de sus comparieros, a
pesar que no estén de acuerdo, ellos consideran que la diferencia de opiniones es

importante en el entorno laboral.
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Andlisis inferencial

Se realiz6 un resumen de procesamiento de casos, el cual se indica en la
Tabla 5, donde se muestra que no existieron datos perdidos y que la variable
inteligencias multiples ha sido identificada en un nivel alto (3) y la variable clima

organizacional de igual manera (3).

Tabla 5
Resumen de procesamiento de casos
N Porcentaje marginal
nivel_clima_organizacional 2 13 9,7%
3 121 90,3%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%
3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

Se presentaron las pruebas de hipotesis y el andlisis de ajuste de los

modelos:
Hi: el modelo es adecuado solo con la constante (p-valor < 0.05)

Ho: el modelo no es adecuado solo con la constante (p-valor > 0.05)

Tabla 6
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 24,568
Final 6,516 18,052 1 ,000

El valor de significancia encontrado (0.00) es menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula (HO), tal como se muestra en la Tabla 6, es decir, el
modelo con las variables inteligencias multiples y clima organizacional mejora el

ajuste de forma significativa con respecto al modelo con solo la constante.
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Al realizar la prueba Pseudo R cuadrado se encontré los resultados de la
tabla 7.

Tabla 7

Pseudo R cuadrado
Cox y Snell ,126
Nagelkerke ,268
McFadden ,212

Segun el resultado de Nagelkerke para la regresion logistica utilizada, se
encontré que existe un 26.8% (0.268) de variabilidad del clima organizacional
(variable dependiente), lo cual se debe a la influencia de la variable independiente
(inteligencias multiples). Este nivel de influencia de la variable independiente se

puede observar mediante los valores de dispersion en la figura 3.

Figura 3
Dispersion de las variables
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Tabla 8
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

Estimacion pesv. wald gl Sig. o al 95%, .

Error Limite Limite

inferior superior

Umbral [nivel_clima_organi -2,816 ,389 52,385 1 ,000 -3,579 -2,054
zacional = 2]

Ubicaci [nivel_inteligencias -3,222 , /54 18,272 1 ,000 -4,699 -1,744
on __multiples=2]

[nivel_inteligencias 0 . . 0

_multiples=3]

En la tabla 8, de estimaciones de parametros, en los valores de significancia
(Sig.), se encuentra que son menores a 0.05, con lo cual se afirma que ambas
variables son significativas para el modelo y aportan los datos necesarios para

interpretar la influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente.

Con los resultados obtenidos de la regresion logistica ordinal en sus diversas
tablas y el valor de Nagelkerke encontrado (26.8%), se determina estadisticamente
que la variable independiente (inteligencias mditiples) influye sobre la variable
dependiente (clima organizacional) de los colaboradores de una municipalidad
distrital de la provincia de Satipo. Por lo cual se logra afirmar que la concepcién de
la inteligencia que agrupa diferentes capacidades especificas, incluyendo la parte
bioldgica, el conocerse como persona y su cultura influyen directamente sobre el
clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad, permitiéndoles
entender las politicas organizacionales, comprometido con su responsabilidad en
su trabajo, la percepcion adecuada de las remuneraciones, su adaptacion a
situaciones cambiantes y un adecuado nivel de empatia con sus comparieros. Por
lo tanto, se acepta la hipétesis alterna porque existe influencia de las inteligencias

multiples en el clima organizacional.
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Prueba de hipétesis especifica 1: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en la estructura organizacional de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el analisis de regresion logistica, la tabla 9 muestra que todos los
datos analizados fueron correctos (0 perdidos) y que el nivel de la dimension
estructura organizacional se consider6 en un nivel alto (3) con un 97.8%, con lo

cual se corrobora el resultado obtenido con el andlisis descriptivo.

Tabla 9
Resumen de procesamiento de casos
N Porcentaje marginal
nivel_estructura_organizacional 2 3 2,2%
3 131 97,8%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%
3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

En la tabla 10 se verifica el ajuste del modelo utilizado para medir la
influencia de la variable independiente en la dimension estructura organizacional
de la variable dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.186 > 0.05,
esto es considerado un error estadistico, sin embargo, el modelo aun puede ser

confiable.

Tabla 10
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la ) )
Modelo o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2

Sélo interseccidn 6,244
Final 4,494 1,750 1 ,186

Para el valor de ajuste del modelo, en la Tabla 11 se obtiene el valor de 0.067
de Nagelkerke con la prueba de Pseudo R cuadrado, que indica que existe un 6.7%
de variabilidad de la dimension estructura organizacional de la variable clima

organizacional, influenciada por la variable independiente (inteligencias multiples).
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Tabla 11
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,013
Nagelkerke ,067
McFadden ,061
Tabla 12
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza
al 95%
Estimaci Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [nivel _estructura_ -4,111 , 713 33,253 1 ,000 -5,508 -2,714
organizacional =
2]
Ubicaci [nivel_inteligencia -1,914 1,273 2,261 1 ,133 -4,408 ,580
on s_multiples=2]
[nivel_inteligencia 0 . . 0

s_multiples=3]

En la tabla 12 sobre las estimaciones de parametros, son importantes los
valores de significancia (Sig.), encontrando que el valor para la dimensién
estructura organizacional es < 0.05, indica que, si es significante para el modelo,
sin embargo, el valor 0.133 de la variable independiente inteligencias multiples nos

indica que no es significante.

Por todos los valores encontrados, a pesar que el modelo de regresion
estuvo ajustado correctamente, el analisis de Nagelkerke indica una variabilidad del
6.7% de la dimension analizada y con las estimaciones de los parametros, se
encontré que existe influencia significativa de las inteligencias multiples en la

estructura organizacional de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Prueba de hipotesis especifica 2: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en la responsabilidad individual de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el analisis de regresion logistica, en la tabla 13 se muestra que
todos los datos analizados fueron correctos (0 perdidos) y que el nivel de la
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dimension responsabilidad individual se considerd en un nivel alto (3) con un 97.0%,
con lo cual se corrobora el resultado obtenido con el analisis descriptivo.

Tabla 13
Resumen de procesamiento de casos
Porcentaje
N marginal
nivel_responsabilidad_individual 2 4 3,0%
3 130 97,0%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%
3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

En la tabla 14 se verifica el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia entre la variable independiente y la dimension responsabilidad individual
de la variable dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.427 > 0.05,
esto es considerado un error estadistico, sin embargo, el modelo aun puede ser

confiable.

Tabla 14
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 3,863
Final 3,233 ,630 1 427

Para el valor de ajuste del modelo, en la Tabla 15, se obtiene el valor de
0.020 de Nagelkerke, que indica que existe un 2.0% de variabilidad de la dimensién
responsabilidad individual de la variable clima organizacional, influenciada por la

variable independiente (inteligencias multiples).

Tabla 15

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,005
Nagelkerke ,020
McFadden ,018
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Tabla 16
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Estimaci Desv. Limite Limite
on Error  Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [nivel_responsabil -3,401 ,508 44,780 1 ,000 -4,397 -2,405
idad_individual =
2]
Ubicaci [nivel inteligencia 18,128 ,000 . 1 . 18,128 18,128
on s_multiples=2]
[nivel_inteligencia 0 . . 0

s_multiples=3]

En la tabla 16, de estimaciones de parametros, son importantes los valores
de significancia (Sig.), encontrando que el valor para la dimension responsabilidad
individual es < 0.05, indica que, si es significante para el modelo, sin embargo, la
variable independiente (inteligencias multiples) no presenta valor de significancia,
lo cual indica que tiende al infinito y casi no presenta influencia sobre la dimension

en estudio.

Por todos los valores encontrados, el modelo de regresion estuvo ajustado
correctamente, el andlisis de Nagelkerke indica una variabilidad del 2.0% de la
dimension analizada y con las estimaciones de los parametros, se encontré que
existe influencia significativa de las inteligencias mdultiples en la responsabilidad
individual de los colaboradores de una municipalidad distrital de la provincia de

Satipo.

Prueba de hipodtesis especifica 3: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en la remuneracion de los trabajadores de una municipalidad

distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el andlisis de regresion logistica, la tabla 17 muestra que todos los

datos analizados fueron correctos (0 perdidos) y que el nivel de la dimension
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remuneracioén se consider6 en un nivel alto (3) con un 47.8%, con lo cual se

corrobora el resultado obtenido con el analisis descriptivo.

Tabla 17
Resumen de procesamiento de casos

Porcentaje
N marginal

nivel_remuneracion 1 28 20,9%

2 42 31,3%

3 64 47,8%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%

3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

En la tabla 18 se verifica el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia entre la variable independiente y la dimension remuneracion de la
variable dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.044 < 0.05 (error
estadistico considerado), por lo cual se asegura que el modelo estadistico no esta
ajustado correctamente, y podria existir sesgo en lo que mide.

Tabla 18
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl  Sig.
Sdlo interseccion 28,035
Final 23,971 4,064 1 044

Para el valor de ajuste del modelo, en la Tabla 19, se obtiene el valor de
0.034 de Nagelkerke, que indica que existe un 3.4% de variabilidad de la dimension
de remuneracion de la variable clima organizacional, influenciada por la variable

independiente (inteligencias multiples).
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Tabla 19
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,030
Nagelkerke ,034
McFadden ,015
Tabla 20
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza
al 95%
Estimaci  Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [nivel_remuneracio -1,468 ,226 42,302 1 ,000 -1,911 -1,026
n=1]
[nivel_remuneracio -,009 ,179 ,003 1 ,958 -,360 341
n=2]
Ubicaci [nivel_inteligencias -1,080 ,613 3,108 1 ,078 -2,281 121
on _multiples=2]
[nivel_inteligencias 0 0

_multiples=3]

En la tabla 20, de estimaciones de parametros, son importantes los valores

de significancia (Sig.), encontrando que el valor para la dimensién remuneracion es

< 0.05, indica que, si es significante para el modelo, sin embargo, la variable

independiente (inteligencias multiples) presenta un valor de significancia 0.078 >

0.05, lo cual indica no es tan significante para el modelo y presenta poca influencia

sobre la dimensién en estudio.

Por todos los valores encontrados, el modelo de regresion no estuvo ajustado

correctamente, el andlisis de Nagelkerke indica una variabilidad del 3.4% de la

dimensién analizada y con las estimaciones de los parametros, se encontré que

existe influencia significativa de las inteligencias multiples en la remuneracion de

los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.
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Prueba de hipdtesis especifica 4: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en los riesgos y toma de decisiones de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el andlisis de regresion logistica, la tabla 21 muestra que todos los
datos analizados fueron correctos (0O perdidos) y que el nivel de la dimension
riesgos y toma de decisiones se considerd en un nivel alto (3) con un 86.6%, con lo

cual se corrobora el resultado obtenido con el andlisis descriptivo.

Tabla 21
Resumen de procesamiento de casos

Porcentaje
N marginal

nivel_riesgos 2 18 13,4%

3 116 86,6%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%

3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

Se verifico el ajuste del modelo utilizando para medir la influencia entre la
variable independiente y la dimensidn riesgos y toma de decisiones de la variable
dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.000 < 0.05 (error
estadistico considerado), por lo cual se asegura que el modelo estadistico no esta

ajustado correctamente y podria existir sesgo en lo que mide.

Tabla 22
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 32,670
Final 6,468 26,202 1 ,000

Para el valor de ajuste del modelo, en la tabla 23, se obtiene el valor de 0.325
de Nagelkerke, que indica que existe un 32.5% de variabilidad de la dimension
riesgos y toma de decisiones de la variable clima organizacional, influenciada por

la variable independiente (inteligencias multiples).
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Tabla 23
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,178
Nagelkerke ,325
McFadden ,248
Tabla 24
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al
95%
Estimaci6  Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [nivel_riesgos = 2] -2,434 330 54,449 1 ,000 -3,080 -1,787
Ubicacié [nivel_inteligencias_ -3,820 ,857 19,886 1 ,000 -5,499 -2,141
n multiples=2]
[nivel_inteligencias_ 0 . .0
multiples=3]

En la tabla 24, de estimaciones de pardmetros, son importantes los valores
de significancia (Sig.), encontrando que los valores para la variable independiente
y la dimension riesgos y toma de decisiones son < 0.05, esto indica que son
significantes para el modelo y se cuenta con los datos necesarios para interpretar

la influencia entre ellas.

Por todos los valores encontrados, el modelo de regresion no estuvo
ajustado correctamente, el analisis de Nagelkerke indica una variabilidad del 32.5%
de la dimensién analizada y con las estimaciones de los parametros, se encontro
que existe influencia significativa de las inteligencias mdaltiples en los riesgos y toma
de decisiones de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de

Satipo.

Prueba de hipodtesis especifica 5: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en el sentimiento de apoyo de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el analisis de regresion logistica, en la tabla 25 se muestra que

todos los datos analizados fueron correctos (0 perdidos) y que el nivel de la

45



dimension sentimiento de apoyo se considerd en un nivel alto (3) con un 93.3%,
con lo cual se corrobora el resultado obtenido con el analisis descriptivo.

Tabla 25
Resumen de procesamiento de casos

Porcentaje
N marginal

nivel_sentimiento_apoyo 2 9 6,7%

3 125 93,3%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%

3 124 92,5%
Vélidos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

En la tabla 26 se verifica el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia entre las inteligencias multiples y la dimensién sentimiento de apoyo de
la variable dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.143 > 0.05 (error
estadistico considerado), por lo cual se asegura que el modelo estadistico esta

ajustado correctamente.

Tabla 26
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 8,290
Final 6,144 2,146 1 ,143

Para el valor de ajuste del modelo, en la Tabla 27, se obtiene el valor de
0.041 de Nagelkerke, que indica que existe un 4.1% de variabilidad de la dimension
sentimiento de apoyo de la variable clima organizacional, influenciada por la

variable independiente (inteligencias multiples).

Tabla 27
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,016
Nagelkerke ,041
McFadden ,033
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Tabla 28
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

al 95%
Estimaci  Desv. Limite Limite
on Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [nivel_sentimiento_ -2,816 ,389 52385 1 ,000 -3,579 -2,054
apoyo = 2]
Ubicaci [nivel_inteligencias -1,430 ,881 2634 1 ,105 -3,157 ,297
on _multiples=2]
[nivel_inteligencias 02 . .0
_multiples=3]

En la tabla 28, de estimaciones de parametros, son importantes los valores
de significancia (Sig.), encontrando que el valor para la dimension sentimiento de
apoyo es < 0.05, indica que, si es significante para el modelo, sin embargo, la
variable independiente (inteligencias multiples) presenta un valor de significancia
0.105 > 0.05, lo cual indica que no es tan significante para el modelo y presenta

poca influencia sobre la dimension en estudio.

Por todos los valores encontrados, el modelo de regresion estuvo ajustado
correctamente, el andlisis de Nagelkerke indica una variabilidad del 4.1% de la
dimension analizada y con las estimaciones de los parametros, se encontré que
existe influencia significativa de las inteligencias mdultiples en el sentimiento de

apoyo de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Prueba de hipotesis especifica 6: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en la tolerancia al conflicto de los trabajadores de una

municipalidad distrital de la provincia de Satipo.

Utilizando el analisis de regresion logistica, la tabla 29 muestra que todos los
datos analizados fueron correctos (0 perdidos) y que el nivel de la dimension
tolerancia al conflicto se considerd en un nivel alto (3) con un 94.8%, con lo cual se

corrobora el resultado obtenido con el analisis descriptivo.
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Tabla 29
Resumen de procesamiento de casos

Porcentaje
N marginal

nivel_tolerancia_conflicto 2 7 5,2%

3 127 94,8%
nivel_inteligencias_multiples 2 10 7,5%

3 124 92,5%
Validos 134 100,0%
Perdidos 0
Total 134

En la tabla 30 se verifica el ajuste del modelo utilizando para medir la
influencia de las inteligencias multiples en la dimension tolerancia al conflicto de la
variable dependiente, encontrando un valor de significancia de 0.000 < 0.05,

mejorando el ajuste de forma significativa.

Tabla 30
Ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 18,971
Final 5,733 13,238 1 ,000

Para el valor de ajuste del modelo, en la Tabla 31, se obtiene el valor de
0.280 de Nagelkerke, que indica que existe un 28.0% de variabilidad de la
dimension tolerancia al conflicto de la variable clima organizacional, influenciada

por la variable independiente (inteligencias multiples).

Tabla 31
Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,094
Nagelkerke ,280
McFadden ,241

48



Tabla 32
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al

95%

Estimaci6  Desv. Limite Limite

n Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [nivel_tolerancia_co -3,697 ,584 40,015 1 ,000 -4,843 -2,552
nflicto = 2]

Ubicacié [nivel inteligencias_ -3,292 ,871 14,290 1 ,000 -4,998 -1,585
n multiples=2]

[nivel_inteligencias_ 02 0

multiples=3]

En la tabla 32, de estimaciones de parametros, son importantes los valores

de significancia (Sig.), encontrando que los valores para la variable independiente

y la dimension tolerancia al conflicto son < 0.05, esto indica que son significantes

para el modelo y se cuenta con los datos necesarios para interpretar la influencia

entre ellas.

Por todos los valores encontrados, el modelo de regresion no estuvo

ajustado correctamente, el analisis de Nagelkerke indica una variabilidad del 28.0%

de la dimensién analizada y con las estimaciones de los pardmetros, se encontro

que existe influencia significativa de las inteligencias multiples en la tolerancia al

conflicto de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.
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V. DISCUSION

El presente estudio buscé determinar la influencia de las inteligencias
multiples en el clima organizacional de los trabajadores de una municipalidad
distrital de la provincia de Satipo, asi mismo, identificar los niveles de influencia de
las inteligencias multiples sobre las dimensiones del clima organizacional:
estructura organizacional, responsabilidad individual de los trabajadores, su
remuneracion, los riesgos y toma de decisiones, el sentimiento de apoyo entre ellos

y su tolerancia a los conflictos.

Se realizd un analisis descriptivo mediante parametros estadisticos de
centralizacién: medias, promedios y porcentajes, con lo cual se identificaron los
valores en torno a los cuales se agrupan los datos para el analisis respectivo. Asi
mismo, se definieron escala de valores con baremos, para identificar el nivel de

influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente.

En el estudio de Charoensukmongkol y Phungsoonthorn (2022), se identifico
que el clima laboral se asoci6 de forma significativa y negativa con la discriminacion,
concluyendo que existié efecto positivo de la inteligencia cultural percibida en los
climas laborales; en nuestra investigacion, los resultados difieren, ya que la
dimensién de vida personal, componente de las inteligencias mudltiples, fue
identificado con un nivel alto de 87%, con lo cual se demuestra que los
colaboradores de la municipalidad tienen una concepcion muy bien definida de lo
gue representa cada uno de ellos y de sus competencias individuales que posee,
por lo cual, se descarta que alguno de ellos sea participe de algun evento de
discriminacion, por el contrario existen nivel afectivo muy alto (94%) en la dimension
cultural, con el consecuente sentir de empatia por sus comparieros y las situaciones

que pasan.

En la investigacion de Abdo etal. (2021), obtuvo que los rasgos de
personalidad impulsan la confianza y la apertura en la comunicacion, con lo cual
demostraron que cumplen un rol de importancia en el clima organizacional;
nuestros resultados son similares, debido a que las inteligencias multiples tiene
indicadores de nivel afectivo y comportamental, que permitieron identificar a la

dimensién de formacion cultural en un nivel alto con un 94%, por lo cual el

50



comportamiento de los colaboradores les permite interactuar con sus compafieros,
generando lazos de amistad, sentir empatia por las situaciones adversas de ellos y
comportarse adecuadamente cuando interactian con los usuario, al atenderlos o

cuando presentan algun tipo de reclamo.

Mediante el analisis descriptivo, se encontraron resultados que describen a
las variables en estudio, encontrando que de manera general las inteligencias
multiples lo perciben en un nivel alto (92.50%), por lo cual se afirma que los
colaboradores estan en la capacidad de identificar sus habilidades y dificultades en
el aspecto cognitivo, asi mismo, identifican sus emociones y desarrollan su trabajo
de manera apasionada, bajo un aspecto de nivel afectivo y de empatia con sus
comparieros; estos resultados son corroborados con los principios de la teoria de
inteligencias multiples de Cortés (2015), quien sefial6é que los individuos dentro de
los tipos de inteligencias, considera a la instruccién adecuada de las personas que
depende de una buena estimulacién, y que les permite una adecuada interrelacion
con su entorno, también en la misma linea con lo que sefiala Macias (2002), quien
indica que las inteligencias se desarrollan en el individuo organizadas desde su

cerebro y su estructura, lo cual determina su sello cultural y de expresion cognitiva.

Dentro de las dimensiones de las inteligencias mdltiples, se encuentra la
dimension cultura, que fue considerada por los colaboradores en un nivel alto con
un 94%, lo cual indica que su comportamiento es acorde a su nivel cognitivo y de
interaccién con sus compaferos, de igual manera a la definicion de Thomas y
Inkson (2007) que sefala respecto a la cultura, a la forma de pensamiento

comprensivo con la cultura de las personas y su comportamiento.

En cuanto a la variable de clima organizacional, los colaboradores lo
identifican en un nivel alto con un valor de 90.30%, por lo cual se confirma que para
ellos es de mucha importancia la estructura organizacional de la empresa, su labor
asignada y como se desenvuelven, asi mismo, consideran a la remuneracion como
un aspecto fundamental para su desarrollo persona y crecimiento laboral, estos
resultados se encuentran acordes en importancia a lo sefialado por Alcala (2011),
quien indica que el clima organizacional esta conformado por las percepciones de
las personas frente a las politicas, procesos y practicas dentro de las

organizaciones.
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De manera descriptiva, se encontr6 que las dimensiones de clima
organizacional, también fueron identificados en un determinado nivel, asi se tiene
a la estructura organizacional y la responsabilidad individual de los colaboradores
con los de mayor nivel (98% y 97% en nivel alto respectivamente), le siguen la
dimension de tolerancia al conflicto con un 95% para un nivel alto, y los riesgos y
toma de decisiones en un 87% de nivel alto también, sin embargo la dimension de
remuneracion de los trabajadores es considerada en un nivel alto con solo un 48%,
lo cual indicaria que no estan de acuerdo con lo que perciben, ni con los bonos
econdmicos que ofrece la empresa y por lo tanto no pueden hacer linea de carrera

en la organizacion.

A través del andlisis inferencia y las pruebas de regresion logistica, se
analizd la hipotesis general: Las inteligencias multiples influyen de
significativamente en el clima organizacional en los colaboradores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo, encontrando en primer lugar, que
el modelo de regresion lineal utilizado recibié aporte de las dos variables, por lo
cual se comprobé que existe un nivel de influencia de un 26.8% entre las
inteligencias multiples y el clima organizacional. Nuestro resultados son acordes a
los enunciados por Al Ghazo etal. (2019), que sefialan que las inteligencias

multiples repercuten con el comportamiento laboral.

En cuanto a la prueba de la primera hipotesis especifica: Las inteligencias
multiples influyen significativamente en la estructura organizacional de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo, se encontr6 como resultado de
variabilidad entre las variables de un 6.7%, por lo cual se afirma que existe una
influencia significativa, estos resultados son diferentes a los encontrados por De La
Lama (2020), quien manifestd que existia una relacion entre la inteligencia
emocional y el compromiso organizacional y su estructura, por lo tanto, si existe

influencia de la inteligencia emocional en el clima organizacional.

En el analisis de la prueba de hipotesis especifica 3: Las inteligencias
multiples influyen significativamente en la remuneracion de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo, se encontré mediante el analisis de
regresion logistica, que existia una variabilidad de 3.4% entre las variables de

estudio, por lo cual se afirma que si existe una influencia significativa entre las
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variables, estos resultados encontrados concuerdan con el estudio de Kanu et al.
(2022), donde se encontr6 que la alta rotacion de los conferencistas o profesores
de la universidades privadas como parte del clima organizacional afecta al
desempeiio de ellos, al considerar que pueden perder sus trabajos y dejar de
percibir un ingreso econémico e inclusive se tiene un factor psicolégico que afecta

a experimentar una paz en sus laborares.

Durante el andlisis de la prueba de hipotesis especifica 4: Las inteligencias
multiples influyen significativamente en los riesgos y toma de decisiones de los
trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo, se encontrd
un indice de variabilidad del 32.5% de la dimensién riesgos y toma de decisiones
cuando se ve influenciada por las inteligencias multiples, por lo cual se afirma que
existe influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente, lo cual
nos brinda alcance sobre la influencia con respecto a los retos y cambios que se
enfrentan los colaboradores y el nivel de toma de decisiones que deben tener, estos
resultados obtenidos son similares a los de Saavedra etal. (2019), quienes
analizaron el liderazgo en una gerencia de salud, en cuanto al nivel de
determinacion de toma de decisiones que fue considerado en alto por un 54.5%,

concluyendo que a mayor liderazgo existe un mejor clima organizacional.

Para la prueba de hipotesis especifica 5: Las inteligencias multiples influyen
significativamente en el sentimiento de apoyo de los trabajadores de una
municipalidad distrital de la provincia de Satipo, se encontr6 como resultados un
indice de variabilidad 4.1%, lo cual permite inferir que existe influencia significativa
entre las variables analizadas, estos resultados son parcialmente similares al
trabajo de Abdo et al. (2021), que sefala que la relacion entre compafieros impulsa
la confianza y la apertura a la comunicacion, por lo cual concluyen que los rasgos
de personalidad de los miembros del equipo en estudio cumplen un rol importante
en el control del clima organizacional, asi mismo este estudio también permite
corroborar nuestros resultados de la hipodtesis especifica 6: Las inteligencias
multiples influyen significativamente en la tolerancia al conflicto de los trabajadores
de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo, la cual se encontré con un
indice de variabilidad del 28% entre las variables de analisis, indicando que existe

influencia, donde la relacion entre compaferos y el nivel de empatia reflejan la
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comunicacién y el compafierismo reflejado en al apoyo que pueden darse entre

ellos.

Gardner (1995) postul6 las inteligencias mudltiples, las cuales resaltan la
naturaleza cultural de la inteligencia, donde el ser humano es capaz de resolver
problemas y cuenta con las habilidades para enfrentarlos; en la presente
investigacion las inteligencias multiples se evaluaron a través de las dimensiones:
bioldgica, psicologica y cultural. La dimensién biologica fue percibida en un nivel
alto por un 79,9% de encuestados; la dimensién de vida personal o psicolégica, fue
percibida en un nivel alto por un 86,6%; la dimensién cultural, percibida también en
un nivel alto por un 94%. Estos resultados permiten demostrar, en base a la teoria
de Gardner que las dimensiones de las inteligencias multiples, en conjunto permiten
que el ser humano sea capaz de resolver situaciones adversas. Asi también la
teoria de Cortés (2015), explica que los tipos de inteligencia se desarrollan en todos
los individuos en mayor o menor grado, cobrando sentido los resultados del analisis

descriptivo.

La dimensioén biologica alcanzé un nivel alto por un 79,9% de encuestados,
por lo que se infiere que los colaboradores son capaces de reconocer sus
capacidades y tienen un nivel de capacidad cognitiva para procesar informacion,
este resultado concuerda con la conceptualizacién de Gallegos (2013), indica que
esta inteligencia determina la formacion de los reflejos del organismo para

adaptarse a su entorno.

La dimension psicologica alcanz6 un nivel alto por un 87% de los
colaboradores, es decir, las personas son capaces de reconocer sus habilidades e
identificar sus emociones cuando desempefian su funcién, concordando con Mesa
(2015) menciona que esta dimensién se basa en el desarrollo de cada persona en

el campo de la cognicion psicoldgica.

La dimensién cultural alcanzé un nivel alto con un 94% de los encuestados,
es decir, los colaboradores de la municipalidad sienten empatia por sus
comparieros y cuentan con un nivel de autocontrol adecuado, siendo esto parte de
la cultura de la institucién, asi, Thomas y Inkson (2007), explican que implica

habilidad y flexibilidad para entender una cultura y aprender de ella.
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La variable clima organizacional tuvo una percepcién en nivel alto por un
90,3% de los colaboradores, es decir, ellos conocen la estructura en la que se
desenvuelven, y son conscientes de sus responsabilidades, asimismo reconocen a
la remuneracién como parte fundamental de su motivacion, tal como lo menciona
Chiang et al. (2010), quien explica que el clima organizacional se basa en la teoria
de la motivacién y son experiencias que suceden en una organizacién que
determinan el comportamiento de los colaboradores en situaciones especificas, es
decir, mientras mas motivados se encuentren los colaboradores, sera mas 6ptimo

el clima organizacional.

Segun el argumento de Caraveo (2004), existen seis dimensiones del clima
organizacional, las mismas fueron analizadas en la presente investigacion, en
donde la estructura organizacional alcanzé un nivel alto con un 98%, infiriendo que
los colaboradores conocen qué involucran sus puestos de trabajo; la
responsabilidad, la cual alcanz6 un nivel alto por un 97% de los colaboradores, es
decir, ellos son capaces de desenvolverse de forma autbnoma en su puesto de
trabajo; la remuneracion alcanzé solo un 48% en nivel alto, por lo que se infiere que
los colaboradores no estan de acuerdo con las remuneraciones que perciben,
ademas que no existen bonos econdmicos para desarrollar linea de carrera; la
adaptacion alcanzé un 87% en nivel alto, por lo que un colaborador es capaz de
adaptarse a un nuevo puesto de trabajo, asumiendo los riesgos correspondientes;
el sentimiento de apoyo alcanz6 un 93% en nivel alto, por lo que los colaboradores
evitan conflictos laborales y en lugar de ello, se apoyan en situaciones complicadas;
finalmente, la tolerancia al conflicto alcanzé un nivel alto con un 95%, porque los
colaboradores respetan y toleran el punto de vista de sus compafieros, aceptando

gue en una situacion especifica puede existir diferencia de opiniones.
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VI.  CONCLUSIONES

. Se determiné la influencia de las inteligencias mdultiples en el clima
organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital de la
provincia de Satipo con un coeficiente de Nagelkerke de 26,8%.

. Existe influencia de las inteligencias mdultiples en la estructura
organizacional de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo con
un coeficiente de Nagelkerke de 6,7% y una significancia en la variable
independiente de 0,133 > 0,05.

. Existe influencia de las inteligencias mdultiples en la responsabilidad
individual de los trabajadores de una municipalidad distrital de la
provincia de Satipo con un coeficiente de Nagelkerke de 2% y una
significancia en la variable independiente que tiende al infinito.

. Existe influencia de las inteligencias mdultiples en la remuneracion de los
trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo con
un coeficiente de Nagelkerke de 3,4% y una significancia en la variable
independiente de 0,078 > 0,05.

. Existe influencia de las inteligencias multiples en los riesgos y toma de
decisiones de los trabajadores de una municipalidad distrital de la
provincia de Satipo con un coeficiente de Nagelkerke de 32,5% y una
significancia en la variable independiente de 0,000 < 0,05.

. Existe influencia de las inteligencias multiples en el sentimiento de apoyo
de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo con un coeficiente de Nagelkerke de 4,1% y una significancia en
la variable independiente de 0,105 > 0,05.

. Existe influencia de las inteligencias multiples en la tolerancia al conflicto
de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de
Satipo con un coeficiente de Nagelkerke de 28% y una significancia en la
variable independiente de 0,000 < 0,05.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda que, en base a los resultados obtenidos, se proponga un
plan para mejorar el clima organizacional de la institucion en estudio, esta
propuesta deberia estar basada en el desarrollo de las inteligencias
multiples.

Las pruebas de hipotesis especificas, en su gran mayoria muestran una
influencia baja, por lo que para contrastar o, comprobar estos resultados,
se recomienda aplicar otras pruebas estadisticas que permitan verificar
lo obtenido en la presente investigacion.

Con la finalidad de tener resultados méas especificos, se recomienda que
se analice la influencia de cada inteligencia mdultiple en el clima
organizacional de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo.
Para tener precedentes y conocer las realidades de otras instituciones,
se recomienda extender la investigacibn para evaluar otras
municipalidades distritales de la provincia, de esta forma se verificara si
es que la influencia de la variable independiente sobre la dependiente es
la misma o si varia.

La influencia de las inteligencias multiples en la estructura organizacional
alcanzé un nivel bajo, por lo que se recomienda a la municipalidad
proponer estrategias que permitan que sus colaboradores desarrollen
diversos tipos de inteligencia desde donde la estructura organizacional
sea entendida como parte de su identidad institucional.

Se recomienda a la municipalidad realizar talleres de desarrollo de
habilidades blandas para los colaboradores, y de esa forma se optimice
la tolerancia y el apoyo entre ellos.

Se recomienda a la municipalidad establecer programas de bonificacion
econdmica para mejorar la percepcion de los colaboradores con respecto
a las remuneraciones, ademas, es una forma de incentivarlos e

incrementar su productividad.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

ANEXOS

Las inteligencias mdultiples en el clima organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital de la provincia de Satipo, 2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo general

Hipoétesis general

Variable: inteligencias multiples
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= en el clima - actividad
organizacional de los T en el clima
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Problemas Obijetivos Hipotesis Concepcion 4: De acuerdo
Especificos especificos especificas de uno 5,6
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valores
trabajadores de
una municipalidad Percepcion de 13
distrital de la obligaciones
provincia de Satipo. | Estructura
organizacion Politicas
Las inteligencias al organizacional 14
multiples influyen es
significativamente
en la remuneracion
de los trabajadores Responsabili
de una dad Autonomia 15
municipalidad | i gividual de _ 5: Totalmente de
d_|str|tal de Ia_ los Empoderamie acuerdo
provincia de Satipo. colaboradore nto 16
Las inteligencias S 4: De acuerdo
;?gurm?(!g;\;gmjgstg Percepcion de Escalade | 3:Nide acuerdo ni
) . - 17,18 Likert en desacuerdo
enlosriesgosy | Remuneracié equidad
toma de decisiones n de los remunerativa 2 En desacuerdo
de los trabajadores | colaboradore o '
de una s Crecimiento 19 _
municipalidad laboral 1: Totalmente en
- desacuerdo
distrital de la
provincia de Satipo. Riesgos y Percepcion de
. toma de nivel de reto 20,21
Las inteligencias decisiones
multiples influyen .
significativamente cole?bet)lrg?jore Né\f/ee:jgii:i)érﬂa 22,23
en el sentimiento
de apoyo de los

trabajadores de

S

una municipalidad

Sentimiento

de apoyo de
los

Relacion entre
comparieros

24

25




de la provincia de inteligencias multiples
Satipo? en la tolerancia al
conflicto de los
trabajadores de una
municipalidad distrital
de Satipo.

distrital de la

provincia de Satipo.

Las inteligencias
multiples influyen
significativamente
en la tolerancia al

conflicto de los

trabajadores de
una municipalidad

distrital de la

provincia de Satipo.

colaboradore Nivel de
s empatia
Tolerqnua al l\:lvel dt_a 26,27
conflicto de tolerancia
los Nivel d
colaboradore lvel de 28
s confianza

Disefio de investigacion:

Poblacién y
Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Método: Hipotético Deductivo

Disefio: No experimental

Poblacion: 134
colaboradores del
area administrativa
de la Municipalidad
del distrito de
Pangoa

Muestra: 134
colaboradores del
area administrativa
de la Municipalidad
del distrito de
Pangoa

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Inferencial: se realizaré prueba de hipétesis a
través de analisis estadistico, para ello se utilizd
el analisis de regresion logistica ordinal.




Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables

situaciones que
contribuyan a la
solucién de
problemas o, que

dimension se han
identificado dos
indicadores, para
los factores
biologicos: nivel de

Definicion Definicion Tecnica de
Variables , Dimensidn Indicador Escala recoleccién de
conceptual operacional
datos
Macias (2002),
identifica tres
Gardner  (1995), | . .
) dimensiones que
define a la
i inteligencia como soportan ~ a - las
~ Variable mn ed  de | Meligencias el d
independiente | Una t € € | maltiples: factores NIYe‘dZ
: con!un oS bioldgicos, factores Dimensién aCt'V'_ .a )
_ _ autbnomos, que psicol6gicos y e coghnitiva Ordinal/Escala
Inteligencias | permiten tener la ¢ tural biol6gica de Likert Cuestionario
multiples capacidad de | 1actores culturales. Pensamiento
Por cada L
resolver simbdlico




ayuden a generar
un nuevo
producto que es
relevante en
algun contexto en
particular; desde
esta perspectiva,
identifica  varios
tipos de
inteligencias, a las
que denomind
inteligencias
multiples:
linguistica,
musical, l6gico-
matematica,
cenestésico-
corporal,
espacial,
intrapersonal,
interpersonal y
naturalistica.

actividad cognitiva
y pensamiento
simbdlico; para los
factores

psicolégicos:
concepcion de uno
mismo y
competencias
individuales; para
los factores
culturales: nivel
educativo y
capacidad de
interactuar en

diversos contextos.
Se construird un
instrumento de 12
items, de los
cuales, cada
indicador  debera
responderse en 2
items.

Dimensién
psicolbgica

Concepcion de
uno Mismo

Competencias
individuales

Dimensién cultural

Nivel afectivo

Nivel
comportamental

Variable
dependiente:

Alcala (2011),
define al clima
organizacional

Sandoval-Caraveo
(2004) explica que
Litwin 'y Stringer
identifican seis
dimensiones para

Estructura
organizacional

Percepcion de
obligaciones

Politicas
organizacionales




Clima
organizacional

como la
percepciéon  que
tienen los

colaboradores

frente a las
politicas internas,
los procesos vy
diversas practicas
que surgen dentro
de una
organizacion.

el clima
organizacional:
estructura
organizacional,
responsabilidad
individual,
remuneracion,
riesgos y toma de
decisiones,
sentimiento de
apoyo Yy tolerancia
al conflicto. Para
cada dimensién se
han identificado
dos indicadores,
las cuales sirven
como base para
construir el
instrumento, el cual
estara conformado
por 16 items.

Responsabilidad
individual de los
colaboradores

Autonomia

Empoderamiento

Remuneracion de
los colaboradores

Percepcion de
equidad
remunerativa

Crecimiento
laboral

Riesgos y toma de
decisiones de los
colaboradores

Percepcion de
nivel de reto

Nivel de toma de
decisién

Sentimiento de
apoyo de los
colaboradores

Relacion entre
compafieros

Nivel de empatia

Tolerancia al
conflicto de los
colaboradores

Nivel de
tolerancia

Nivel de
confianza




Anexo 03. Certificado de validez de contenido de instrumento
ﬁ" ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE INTELIGENCIAS MULTIPLES

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Dimension biolégica Si No Si No Si No
1 Reconoce claramente sus capacidades o dificultades v v v
2 La institucién evalda a los colaboradores bajo el enfoque 360 v v v
3 Manifiesta interés por funciones que se desarrollan en otros puestos de v v v
trabajo
4 Es capaz de brindar alternativas de solucién cuando presencia alguna v v P
situacion adversa en la institucion
DIMENSION 2 : Dimension psicolégica Si No Si No Si No
5 Conoce e identifica sus emociones que surgen en el desarrollo de sus 7 > v
funciones
6 Siente que se desempefia en un trabajo que realmente lo apasiona v v v
7 Genera ideas o aportes que beneficien a su instituciéon v v v
8 Desempeiia su funcion sin necesidad de que alguien mas le ayude v
DIMENSION 3: Dimension cultural Si No Si No Si No
9 Siente empatia por sus compafieros cuando atraviesan una situacion adversa 7 v 7
en el puesto laboral
10 Genera lazos de amistad con sus compafieros de trabajo v A v
1 Se comporta de forma adecuada cuando tiene que interactuar con un usuario v v v
12 Posee nivel de control cuando debe atender a un usuario que presenta algin v v v
inconveniente o reclamo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Los Olivos, 21 de mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial! [Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Percepcion de obligaciones Si No Si No Si No
1 Tiene en claro lo que debe y no debe realizar seglin su puesto de trabajo v v v
2 Usted cumple con las politicas de la institucién en el desempefio de su funcién v v v
DIMENSION 2 : Responsabilidad individual de los trabajadores Si No Si No Si No
3 Se desenvuelve de forma adecuada cuando debe trabajar de forma auténoma v v v
4 Si asume un cargo de jefatura lo asumira de forma responsable en beneficio de la v v v
institucion
DIMENSION 3: Remuneracion de los trabajadores Si No Si No Si No
5 Las remuneraciones se asignan de forma justa y equitativa v v v
6 La institucién otorga bonos econémicos a los colaboradores mas destacados v v v
7 La institucién permite que sus colaboradores realicen linea de carrera v v v
DIMENSION 4: Riesgos y toma de decisiones Si No Si No Si No
8 En caso ocurra un cambio significativo dentro de la institucién, se adapta rapidamente v v v
9 Estaria dispuesto(a) a que lo cambien de puesto de trabajo, para desempefiar nuevas v v v
funciones
10 | Cuando ocurren situaciones adversas, toma la iniciativa para solucionar lo ocurrido v v v
1 Cuando no se encuentra tu inmediato superior, es capaz de resolver alguna situacion v v v
que se presente
DIMENSION 5: Sentimiento de apoyo Si No Si No Si No
12 | Evita estarinmerso en conflictos laborales v v v
13 Es capaz de entender cuando un compafiero de trabajo estad pasando por alguna v 7 7
situacion complicada
DIMENSION 6: Tolerancia al conflicto v v v
14 En las reuniones laborales, respeta la posicion de sus demas comparieros, aunque 7 v v
piensen diferente a usted
15 | La diferencia de opiniones es buena dentro de un entorno laboral v v v
16 | Confia en sus capacidades para el desempefio de su funcién v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Publica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Los Olivos, 21 de mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o :
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



‘l-l ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE INTELIGENCIAS MULTIPLES

N® DIMENSIONES | items Pertinencia® |[Relevancia? Caridad? Sugerencias
DMMENSION 1: Dimensiin holagica 5i Nao 5i N 5i N
1 Reconoce dararmente sul capacidades o dificultades X X
2 La institucidn evalis a los colaboradores bajo el enfoque 360 X X X
3 Manifiesta interds par fundiones gue se desarrollan en otros pueitod de X X X
trabajo
4 Es capar de brindar alternativas de solucion cuanda preséncia alguna X X X
Situacion adveria en la institucitn
DIMEMSION 2 : Dimensian pscoldzica i Nao 5 Mo i Mo
5 Conoce e identifica sun emociones que surgen en e desarrollo de s X X X
funciones
[ Siente que & desermpeiia en un trabajo gue realmente lo apadiona X X X
T Genera ideas o aportes gue beneficen a su institucion X X X
L] Desempefia su funcién sin necesidad de gue alguien mis le ayude X X X
DIMEMSION 3: Dimensidn cultural i o] 5 Mo i M
E] Siente empatia por fusd Compaierod culndo atravieian una Situacidn X X X
adveria en el puesto labaral
10 Genera larod de amistad con Sud compafierncd de trabaja X X X
" Se comporta de forma adecuada coando tiens que interactuar an un X X X
UL LEATiE
12 Posee nivel de contral cuando déebe atendér a un uSBEMO gULe prétents X X X
algun imtonveniente o reclarmao
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de comegir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Mana Jose Valdivia Caparachin DN 41739597

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion y Magister en Administracion Estrategica de Empresas

Pertinemcia: £l (lem comesponde al concepto iednico formulado. Lima, 20 de mayo dal 2022
‘Redevancia: £l item es apropiado pera representsr al componente o

dimensiin especifica del construcio

1C|aridad: Se entiends sin diicultad slgura &l enunciads del item, ez

CONncin, exacio y drecio

r ..H'. -"-u- R ] -I:
Mata: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los Hems planteados 1 .'{ Lgfcane

son sufidentes para medir la dimeansidn _ =
L —

Firrma del Eiurh Informante




ﬁ]—l ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPEMDIENTE DE CLIMA ORGAMNIZACIONAL

N DIMENSIONES /! items Pertinencia! [RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
CIMENSION 1: Percepoiin de abligacionas 5i Mo Si Mo i No
1 Tiene en clare e que debe y no debe realizar segdn su puesto de trabajo X X X
i Usted cumple oon las politicas de la institucidn en el desempefio de su funcidn X X X
DIMENSION 2 : Respancabilidad individual de las trabajadores Si Mo Si Mo 5i Mo
3 5Se desenvuelve de forma adecuada cuands debe trabajar de forma avtdénoma X X X
4 5i aswme un carge de [efatura lo asumirad de forma respansable en bemeficio de la X X X
institucién
DIMENSION 3: Remuneracion de los trabajadares 5i Mo 5i Mo 1] Mo
5 Las remuneraciones se asignan de forma justa v equitativa X X X
[] La imititucidn otorga bonos ecandmicos & lod colaboradares mas destscadod X X X
T La ifstitucicn perrmite gue sus colaboradores realiosn linea de carrera X X X
DIMENSION 4: Riesgos v toma de decisionas Si No i Mo | i Mo
] En case acurra un cambio significative dentra de la institeeidn, se adapta X X X
rapidameante
-] Estaria disppestoda) a que lo cambien de puesto de trabajo, para desempefiar nuevas X X X
funciones
10 Cuando ogurren situackenes adwversas, toma la Iniciativa para solucionar lo ocwrride X X K
1 Cuando no s encweentra tu inrmediato superior, e capa: de resolves alguna situacidn X X X
GUE 8 presente
DIMENSION 5: Sentimianto da apoyo Si No Si Mo | Si Mo
12 | Evita estar inmerse en conflictos laborales X X X
13 Es capar de entender cuands un compafiens de trabajo estd pasando por alguna X X X
situacidn complicada
DIMENSION B: Tolerancia 3l conflicto X X X
14 En las reunianes laborales, respeta la posicidn de sus demds compafieros, aungus X X X
phensen diferente a usted
15 La dilerencia de opiniones e buena dentro de un entorno laboral X X X
16 Confla en sus capacidades para el desempefio de su funcién X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Maria Jose Valdivia Caparachin DMI: 41739997

Especialidad del validador: Licenciada en Administracién y Magister en Administracién Estratégica de Empresas

TPertinencia: El em comesponde al concepho fedrica formuladao. Lima. 20 de mavo del 2022
iRedevancia: El tem es apropiado pera representar 8l componente o ¥

dimensidn especifica del construcio :
Wlaridad: Se entende sin difcultad algura el enunciado del item, o5 g ' . J

concisn, axachn y drecia o I _R%T{‘-—'{{‘-*"'fic

——

Mota: Sufidencia, se dics suficiencia cuanda los Hems planteados —
son suficientes para medic la dimensian Firma del Experto Informante




ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE DE INTELIGENCIAS MULTIPLES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Dimension biologica Si No Si No Si No
1 Reconoce claramente sus capacidades o dificultades X X X
La institucion evalua a los colaboradores bajo el enfoque 360 X X X
3 Manifiesta interés por funciones que se desarrollan en otros puestos de X X X
trabajo
4 Es capaz de brindar alternativas de solucién cuando presencia alguna X X X
situacion adversa en la institucion
DIMENSION 2 : Dimension psicologica Si No Si No Si No
5 Conoce e identifica sus emociones que surgen en el desarrollo de sus X
funciones
6 Siente que se desempefia en un trabajo que realmente lo apasiona X X X
7 Genera ideas o aportes que beneficien a su institucién X X X
8 Desempefia su funcién sin necesidad de que alguien mas le ayude X X X
DIMENSION 3: Dimension cultural Si No Si No Si No
9 Siente empatia por sus compafieros cuando atraviesan una situacion X X X
adversa en el puesto laboral
10 | Generalazos de amistad con sus compafieros de trabajo X
1 Se comporta de forma adecuada cuando tiene que interactuar con un X
usuario
12 | Posee nivel de control cuando debe atender a un usuario que presenta X X X
algiin inconveniente o reclamo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Farfan Flores Moisés Oswaldo DNI: 07956182
Especialidad del validador: Dr. en Administracion
04 de junio del 2022
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo —
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados i
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante



ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Percepcin de obligaciones Si No Si No Si No
1 Tiene en claro lo que debe y no debe realizar segun su puesto de trabajo X X x
2 Usted cumple con las politicas de la institucion en el desempefio de su funcidn X X X
DIMENSION 2 : Responsabilidad individual de los trabajadores Si No Si No Si No
3 Se desenvuelve de forma adecuada cuando debe trabajar de forma auténoma X X X
4 Si asume un cargo de jefatura lo asumira de forma responsable en beneficio de la X X X
institucion
DIMENSION 3: Remuneracién de los trabajadores Si No Si No Si No
5 Las remuneraciones se asignan de forma justa y equitativa X
6 La institucion otorga bonos econdmicos a los colaboradores mas destacados X
7 La institucion permite que sus colaboradores realicen linea de carrera X
DIMENSION 4: Riesgos y toma de decisiones Si No Si No Si No
8 En caso ocurra un cambio significativo dentro de la institucion, se adapta X b 4 X
rapidamente
9 Estaria dispuesto(a) a que lo cambien de puesto de trabajo, para desempefiar nuevas X X X
funciones
10 Cuando ocurren situaciones adversas, toma la iniciativa para solucionar lo ocurrido X X X
1" Cuando no se encuentra tu inmediato superior, es capaz de resolver alguna situacion &% X X
que se presente
DIMENSION 5: Sentimiento de apoyo Si No Si No Si No
12 | Evita estar inmerso en conflictos laborales X X X
13 | Es capaz de entender cuando un compafiero de trabajo esta pasando por alguna X X X
situacion complicada
DIMENSION 6: Tolerancia al conflicto X X X
14 | Enlasreuniones laborales, respeta la posicién de sus demdas compafieros, aunque X X x
piensen diferente a usted
15 | La diferencia de opiniones es buena dentro de un entorno laboral X % X
16 | Confia en sus capacidades para el desempefio de su funcién X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento presenta suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Farfan Flores Moisés Oswaldo DNI: 07956182
Especialidad del validador: Dr. en Administracion
04 de junio del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante




Anexo 04. Instrumento de recoleccion de datos

Inteligencias
multiples

Reconoce claramente sus capacidades o

. . 1 .
Nivel de actividad dificultades
cognitiva 5 La institucién evalla a los colaboradores bajo
. ., el enfoque 360
Dimension e - p -
biologica 3 Manifiesta interés por funciones que se
. desarrollan en otros puestos de trabajo
Pensamiento - - —
simbélico Es capaz de brindar alternativas de solucion
4 cuando presencia alguna situacién adversa en
la institucién
5 Conoce e identifica sus emociones que surgen
Concepcién de uno en el desarrollo de sus funciones
mismo 6 Siente que se desempefia en un trabajo que
Dimensién de vida realmente lo apasiona
personal 7 Genera ideas o aportes que beneficien a su
Competencias institucion
individuales 3 Desempefia su funcion sin necesidad de que
alguien mas le ayude
Siente empatia por sus companferos cuando
9 atraviesan una situacion adversa en el puesto
Nivel afectivo laboral
10 Genera lazos de amistad con sus compafieros
Dimensién de trabajo
cultural 1 Se comporta de forma adecuada cuando tiene
. que interactuar con un usuario
Nivel -
Posee nivel de control cuando debe atender a
comportamental . . .
12 un usuario que presenta algun inconveniente

o reclamo

5: Totalmente de acuerdo

4: De acuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2: En desacuerdo

1: Totalmente en desacuerdo




Clima
organizacional

Percepcidén de

Tiene en claro lo que debe y no debe realizar

R 13 . .
obligaciones segln su puesto de trabajo
Estructura
organizacional ) '
Politicas 14 Usted cumple con las politicas de la
organizacionales institucion en el desempefio de su funcién
, Se desenvuelve de forma adecuada cuando
Autonomia 15 . .
Responsabilidad debe trabajar de forma auténoma
individual de los . . p
trabaiad Si asume un cargo de jefatura lo asumira de
rabajadores . .
J Empoderamiento 16 forma responsable en beneficio de la
institucion
., Las remuneraciones se asignan de forma justa
Percepcién de 17 L
equidad y equitativa
i . La institucién otorga bonos econémicos a los
Remuneracién de remunerativa 18 'g
los trabajadores colaboradores mas destacados
. La institucién permite que sus colaboradores
Crecimiento laboral 19 . , P d
realicen linea de carrera
20 En caso ocurra un cambio significativo dentro
L . de la institucidn, se adapta rapidamente
Percepcién de nivel — -
de reto Estaria dispuesto(a) a que lo cambien de
21 puesto de trabajo, para desempefiar nuevas
Riesgos y toma de funciones
decisiones 29 Cuando ocurren situaciones adversas, toma la
) iniciativa para solucionar lo ocurrido
Nivel de toma de - .
. Cuando no se encuentra tu inmediato
decisién . . .
23 superior, es capaz de resolver alguna situacion
gue se presente
Sentimiento de Relacidn entre . . .
24 Evita estar inmerso en conflictos laborales

apoyo

compaferos




Es capaz de entender cuando un compafiero

Nivel de empatia 25 de trabajo estd pasando por alguna situacion
complicada
En las reuniones laborales, respeta la posicién
26 de sus demas compaiieros, aunque piensen
. Nivel de tolerancia diferente a usted
Tolerancia al La diferencia de opiniones es buena dentro de
conflicto 27 un entorno laboral
Nivel de confianza )8 Confia en sus capacidades para el desempefio

de su funcion




