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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado “ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA -
PERIODO 2022”, es una investigacion cuyos resultados nos permitieron
analizar cdmo se venia dando el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Singa, periodo 2022; ya que resulta muy importante saber como
la comunicacion; la cooperacion; la identidad; el liderazgo y la motivacion en
dicha organizacion se viene dando ya que permitira tomar con referencia
para otra municipalidades de la Provincia en este caso de Huamalies y

porque no decir de la Region Huanuco.

La investigacion nos permitié recopilar la informacion de diferentes
aspectos o puntos de vistas; respecto a la Unica variable con sus
dimensiones que en este caso fue el Clima Organizacional, el mismo que se
trabajo a nivel de los trabajadores de las diferentes areas de la Municipalidad
Distrital de Singa; los cuales sumaban alrededor de 33 personas quienes
fueron la poblacion y a la vez la muestra para este trabajo de investigacion,
quienes, con sus respuestas a la encuesta que se va baso en la
dimensiones del clima organizacional como la comunicacién; la
cooperacion; la identidad; el liderazgo y la motivacién aportarian a la
finalizacion del presente trabajo.

Referente al estudio de campo se utilizé la técnica de la encuesta, con
su instrumento el cuestionario, la misma que estuvo conformada por 16
preguntas con alternativas disefiadas bajo la Escala de Likert el cual fue
aplicada a las 33 personas; las cuales estan inmersas dentro del tema de
investigacion, que luego de analizar e interpretar dichos resultados, nos
permiti6 saber en qué situacion se encuentra la Municipalidad Distrital de
Singa respecto al Clima Organizacional.

Por ultimo, a través de los resultados obtenidos en las encuestas; se
pudo establecer las conclusiones tomando en cuenta los objetivos y las
hipotesis; para que se llegue a plantear las recomendaciones respectivas a

fin de que se pongan en practica.

Palabras Clave: Andlisis, clima, comunicacion, trabajadores, singa,
periodo.
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ABSTRACT

The research work entitled "ANALYSIS OF THE ORGANIZATIONAL
CLIMATE IN THE DISTRICT MUNICIPALITY OF SINGA - PERIOD 2022", is
an investigation whose results allowed us to analyze how the organizational
climate had been taking place in the District Municipality of Singa, period
2022; since it is very important to know how to communicate; The
cooperation; the identity; leadership and motivation in said organization has
been taking place since it will allow reference to other municipalities of the

Province in this case of Huamalies and why not say of the Huanuco Region.

The investigation allowed us to collect information from different
aspects or points of view; Regarding the only variable with its dimensions,
which in this case was the Organizational Climate, the same one that was
worked at the level of the workers of the different areas of the District
Municipality of Singa; which added up to around 33 people who were the
population and at the same time the sample for this research work, who, with
their responses to the survey that is based on the dimensions of the
organizational climate such as communication; The cooperation; the identity;

leadership and motivation would contribute to the completion of this work.

Regarding the field study, the survey technique was used, with its
instrument the questionnaire, which was made up of 16 questions with
alternatives designed under the Likert Scale which was applied to 33 people;
which are immersed within the research topic, which after analyzing and
interpreting these results, allowed us to know what situation the District

Municipality of Singa is in regarding the Organizational Climate.

Finally, through the results obtained in the surveys; It was possible to
establish the conclusions taking into account the objectives and the
hypotheses; so that the respective recommendations can be put forward so

that they can be put into practice.

KEY WORDS: Analysis, climate, communication, workers, singa,

period.
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INTRODUCCION

En estos tiempos el clima organizacional ha resultado ser un enfoque y
una herramienta administrativa importante y potente en la toma de
decisiones de los que dirigen una organizacion o entidad, debido a que
utilizando esta herramienta de manera adecuada ayudard a proyectar un
incremento en la productividad, también a conducir la gestion de los cambios
necesarios en la organizacion para el mejoramiento continuo, en este caso

de la Municipalidad Distrital de Singa — Provincia de Huamalies.

En ese sentido, nuestro trabajo de investigacion busca analizar el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022 para que
de esa manera puedan tomar decisiones en mejora de este aspecto o
enfoque muy importante para todo tipo de organizacion ya sea publica o

privada.

La presente tesis consta de cinco capitulos, los mismos que describen

a continuacion:

El | capitulo, referente a: Problema de Investigacion se compone de la
siguiente manera: Descripcion del problema; Formulacién del problema;

Obijetivo general y especificos; Justificacion; Limitaciones y Viabilidad

El capitulo Il referente a: Marco Tedrico, con el siguiente contenido:
Antecedentes de investigacion; Bases Teoricas; Definiciones conceptuales;

Hipotesis y Variables; y finalmente la Operacionalizacidon de las variables

El capitulo Il referente a: Marco metodoldgico, con el siguiente
contenido: Tipo de investigacion el cual este compuesto con el enfoque, nivel
y disefio de investigacion; asimismo se detallé la poblacion y la muestra de
la investigacion y por ultimo las técnicas e instrumento de recoleccion de
datos tanto para la recoleccidn, presentacion y analisis e interpretacion de

los datos.

El capitulo IV referente a: Resultados, con el siguiente contenido:

procesamiento de los datos con aplicacibn estadistica, mediante

Xl



distribuciones de frecuencias, y graficos; esto se hizo en base a las
dimensiones como la comunicacion; cooperacion; identidad; liderazgo y

estilos de direccion y motivacion.

El Capitulo V referente a: Discusion de resultados, con el siguiente
contenido: Presentar la contrastacion de los resultados del trabajo de campo

con los referentes bibliograficos de los antecedentes y las bases tedricas.

Conclusiones: Cada conclusion esta relacionada con las acciones
realizadas durante la investigacion, indicado cada uno de ellos en los

objetivos general y especificos.

Recomendaciones: Cada sugerencia respondid a cada conclusion,

estableciendo una unidad de criterios.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy por hoy, en el mundo globalizado en el cual vivimos, existe la
necesidad de saber sobre el clima organizacional tanto en entidades
publicas como en empresas privadas, esto debido a dos factores; la primera
estar a la vanguardia de la globalizacion y la segunda el comportamiento
frente a la pandemia; es por ello que se necesita estar preparados a cambios
constantes y las organizaciones publicas no estan ajenas de esta realidad.

En ese sentido Mendoza (2019) establece que el clima organizacional
hace referencia a “las caracteristicas del medio ambiente del trabajo. Estas
caracteristicas son percibidas de manera directa o indirecta por los
colaboradores que se desenvuelven en ese medio ambiente organizacional.

El clima tiene implicaciones en el comportamiento del trabajador”. (p. 9)

Es relevante establecer que Chiavenato (2011) menciona que: “el clima
organizacional esta relacionado con la motivaciéon de los miembros de la
organizacion. Cuando la motivacion en los participantes es elevada, el clima
organizacional tiende a ser elevado y proporciona relaciones de satisfaccion,

animo, interés y colaboracion entre los participantes” (p. 74).

Ahora bien; Huamani (2015) establece que un adecuado clima
organizacional genera consecuencias positivas como el logro, la afiliacién, el
poder, la productividad, la satisfaccion, la integracion, la retencion de
talentos, la mejora en la imagen de la empresa, entre muchas otras. Cuanto
mejor o0 mas adecuado es el clima laboral, mayores son las consecuencias

positivas y mejor se aprecian tanto dentro como fuera de la organizacion.

La Municipalidad Distrital de Singa; perteneciente al Distrito del mismo
nombre; es parte de los 11 distritos de la Provincia de Huamalies, el ambito
de su jurisdiccion tiene los siguientes limites: Norte con el Departamento de

Ancash; Sur con el Distrito de Punchao (Huamalies); Este con el Distrito de
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Chavin de Pariarca (Huamalies) y el Departamento de Ancash; y, Oeste con

los distritos de Miraflores, Punchao y el Departamento de Ancash.

A este distrito se le conoce como: “Paraiso del Alto Marafion”.
Asimismo, hay que mencionar que el Distrito de Singa se cre6 con la Ley N°
1804 del 3 de septiembre de 1913, durante el gobierno de Guillermo
Billingurt.

En ese sentido, la Municipalidad Distrital de Singa — Huamalies es una
de las 1855 municipalidades (pagina web municipio al dia) que existen en el
Perd, es una institucion perteneciente a la administracion del estado, con
personeria juridica, que tiene la funcion de ejercer el gobierno distrital,

orientada al desarrollo social del espacio geogréfico de su jurisdiccion.

Con respecto a la problemética, en la institucion existen algunas
diferencias entre los trabajadores antiguos (los que vienen de gestiones
anteriores) y los contratados (gestion actual) para la gestion municipal; los
trabajadores antiguos se muestran reacios a la dinamica, colaboracién vy

gestibn como gobierno municipal de manera integra.

Por ello, el estudio sobre el clima organizacional es considerado de
suma importancia; porque cuando los empleados no se encuentran en un
ambiente laboral adecuado con un buen clima organizacional, la
productividad no es buena, lo cual va conllevar a que no se puedan alcanzar

los objetivos y metas institucionales.

En esa misma linea, lo que plantea la investigacion; es de poder
analizar como se da el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Singa; béasicamente tomando en cuenta la comunicacion, identidad,

cooperacion que existe entre los trabajadores de dicha entidad.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢,Como es el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

Singa, periodo 20227
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1.3.

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1¢De qué manera es la comunicacion entre los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Singa, periodo 20227

PE2¢,COmo se da cooperacion entre los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Singa, periodo 20227

PEs ¢De qué manera se manifiesta la identidad de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 20227

PE4 ¢, COmo se da el liderazgo entre los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Singa, periodo 2022?

PEs¢De qué manera es la motivacion entre los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Singa, periodo 20227
OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

Singa, periodo 2022.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEiDeterminar como se da la comunicacion entre los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022.

OE2Conocer la cooperacion entre los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Singa, periodo 2022.

OEsDeterminar como ser manifiesta la identidad de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022.

OEualdentificar el liderazgo entre los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Singa, periodo 2022.

OEsDeterminar como se presenta la motivacion entre los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022.
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion se justifica teéricamente con el proposito
de aportar nuevos indicios sobre el clima organizacional pero
especificamente en las municipalidades, en donde los resultados de la
investigacion podran sistematizarse en las recomendaciones, y que

para luego podran ser incorporadas a las ciencias administrativas.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La justificacion practica se da porque existe la necesidad de
analizar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Singa,
ya que de esa manera los trabajadores y funcionarios involucrados nos
daran informacién precisa y objetiva que permitird tomar decisiones a

fin de mejorar este aspecto importante para la entidad.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Respecto a la justificacion metodolégica; la investigacion sustenta
este aspecto debido a que los resultados obtenidos a través del
instrumento de investigacién (el cuestionario) respecto al clima

organizacional podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion.
1.5. LIMITACIONES

En cuanto a los obstaculos de la presente investigacion tenemos los

siguientes:

Que los trabajadores no dispongan de tiempo para responder a las

diferentes interrogantes

La poca participacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Singa, debido a la desconfianza por brindar informacion respecto a las
variables de la investigacion; ya que consideran que sus respuestas pueden

ser utilizadas a fines de despido laboral.
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1.6. VIABILIDAD

Es viable, porque se puede desarrollar la investigacion, ya que la
investigadora tendra que recurrir a todos los &mbitos y aspectos para cumplir
los objetivos de la investigacion, del mismo modo se cuenta con el
asesoramiento de un docente especialista, en cuanto a los recursos

econdmicos estos seran autofinanciados por la misma investigadora.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Garcia, E. (2016) en su tesis “La cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de una institucion
educativa” de la Universidad de Zulia, tuvo como propdésito de
investigacion de establecer la relacion entre cultura organizacional y
satisfaccion laboral de las personas que integran la institucion
analizada, en la cual emplea el método de investigacion dentro del
enfoque positivista el disefio descriptiva correlacional, denominado de
campo realizado en tiempo unico, en la cual tomo datos de 50
integrantes de la institucion a través de una encuesta con la cual se
administré los instrumentos encontrando como resultados que existen
niveles intermedios de cultura y satisfaccion lo que indica que de
acuerdo al nivel de cultura que presentan los trabajadores se establece
el nivel de satisfaccion, interpretandose que si la cultura es media
también existe una tendencia de satisfaccidbn media, concluyendo que si
existe una correlacion que tiende a ser positiva de magnitud fuerte entre
la cultura organizacional y el grado de satisfaccién laboral dado el
coeficiente de correlacion Spearman de 0,899* teniendo una

significancia de 0.01 bilateral.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

De acuerdo a Contreras, R. (2017) en su trabajo de investigacion
Clima Organizacional y desempefio laboral en trabajadores de la
Municipalidad MI PERU, Callao 2017; tuvo objetivo general determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Mi Peru; tuvo como

recomendaciones:
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Dar la retroalimentacion adecuada sobre los resultados de la
investigacion, a los responsables de la Municipalidad de Mi Peru, 2017,
para que sean incluidos como parte de un diagnéstico situacional del
clima y el desempefio de los trabajadores dentro de la institucion.
Dichos resultados serviran como base para disefiar y gestionar
estrategias y mecanismos de solucion que se orienten a mejorar el
estado de las variables dentro la municipalidad, con la finalidad de
mejorar el servicio que ofrece la municipalidad a la poblacién de Mi

Pera.

A los responsables de la Municipalidad de Mi Peru, 2017; se
recomienda dar a conocer los resultados de la investigacion a los
trabajadores de las diversas areas y dar la retroalimentacion respectiva
con la finalidad de sensibilizar a los mismos sobre la situacion actual del
clima organizacional y del desempefio laboral. En este punto es
importante resaltar la importancia de orientar a la institucion a
desarrollar un clima més favorable, siendo estas condiciones un factor

clave en su desempefio individual.

Al area de recursos humanos de la Municipalidad de Mi Perq,
2017; se recomienda disefiar y gestionar un plan de intervencion
orientado a mejorar las condiciones de trabajo (tangibles como
intangibles) de los trabajadores; asi mismo, en base a los resultados
desarrollar un programa de capacitacion constante que busquen
fortalecer los recursos individuales para lograr desempefiemos mas
satisfactorios en los trabajadores. Para ello, se debe lograr la
participacion de todas las areas y todos los niveles de la organizacion.

A futuros investigadores realizar un analisis tomando en cuenta
variables demograficas como edad, sexo, tiempo de servicio, area, etc.,
donde se trabaje con una muestra mayor y que incluya a otras
instituciones (publicas y privadas); de esta manera observar y analizar
cdmo se comportan las variables en los diferentes grupos y con

condiciones diferentes.
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En base a los autores Choquepuma, C. y Medina, S. (2019) en su
trabajo de investigacion el Analisis del clima organizacional reflejada en
la satisfaccion del cliente de la Municipalidad Distrital MAJES, Arequipa,
2019, plantearon como objetivo general determinar la relacion entre
analisis del clima organizacional y la satisfaccion del cliente de la
Empresa Municipalidad Distrital de Majes, asimismo establece las

siguientes recomendaciones:

Que la Municipalidad Distrital de Majes debe implementar la
propuesta del sistema de gestion de la calidad, el mismo que esta

orientado a mejorar el servicio municipal.

Que se realice estudios posteriores, enfocados a detectar el nivel
de satisfaccion de los usuarios en base a la atencion brindada al
usuario, pero en cada servicio municipal, con la finalidad de conocer
sus reales expectativas y percepciones del servicio municipal que

reciben.

Que el area de recursos humanos a realizar una medicion de clima
organizacional de la municipalidad luego de implementar el plan para

confirmar la existencia de una relacion entre ambas variables.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Segun Montejo, A. (2021) en su trabajo de investigacién “El clima
organizacional y el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Luyando - 2021”, plantearon como objetivo general determinar de qué
manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Luyando - 2021., también las

investigadoras plantearon las siguientes recomendaciones:

- Fortalecer el clima organizacional, basados en la mejora de la
estructura organizacional, los procesos organizacionales y la
motivacion de los empleados, para de esta forma incrementar el
buen desempefio laboral dentro de esta entidad que presta servicios

a los pobladores de la comunidad luyandina.
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- Promover frecuentemente el reconocimiento de los logros de los
trabajadores, porque reconocer los éxitos y el buen trabajo de los
empleados con refuerzos positivos es muy importante para que
éstos se sientan parte de la entidad y tengan motivacion a la hora de

desarrollar mejor su actividad.

- Promover como estrategia, un programa de reconocimiento de
equipo, porque una de las mejores maneras de construir
camaraderia en el espacio de trabajo es premiar y otorgar
reconocimiento formal a los logros de los equipos y a su buen

desemperio laboral.

- Promover la formacion constante de sus trabajadores, porque tener
empleados formados repercute directamente en la consecucion de
los objetivos que persigue la entidad y en la mejora del desempefio
laboral, es decir, la adquisicion de nuevos conocimientos,
actualizados y continuos, permite que los trabajadores desarrollen y
pongan en practica todo aquello que van aprendiendo.

Espinoza, E. (2021) en su trabajo de investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, Gerencia de Planificacion y
Presupuesto — 2019” estableci6 como objetivo general determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, Gerencia de
Planificacion y Presupuesto — 2019. Asimismo, el investigador

recomienda lo siguiente:

- Tener en cuenta al clima organizacional ya que a través de ello se
logrard la satisfaccién laboral positivamente en la gerencia de
Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad Provincial de

Huanuco.

- Implementar una estructura adecuada para un mejor clima
organizacional en la gerencia de Planificacion y Presupuesto de la

Municipalidad Provincial de Huanuco.
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Mejorar las relaciones sociales actuales de los trabajadores de la
gerencia ya que consecuentemente mejorara la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huénuco,
Gerencia de Planificacion y Presupuesto — 2019.

Evitar que los conflictos sean constantes en la Gerencia buscando la
eficiencia y eficacia para el cumplimiento de objetivos y metas de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, Gerencia de
Planificacion y Presupuesto — 2019.

De acuerdo Cecilio, K.; Solis, N. y Saldivar, S. (2019) en su trabajo

de investigacion el “Gestion del Talento Humano y su relacion con el

clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Pachitea”,

plantearon como objetivo general determinar de qué manera se

relaciona la Gestion del Talento Humano con el Clima Organizacional

en la Municipalidad Provincial de Pachitea, también las investigadoras

plantearon las siguientes recomendaciones:

Que es necesario que se mantenga una relacion positiva de la
gestion del talento humano a fin de que el clima organizacional en la

Municipalidad Provincial de Pachitea, sea la mas adecuada.

La gestion del talento humano interna respecto de la responsabilidad
de los trabajadores, es necesario mantenerla a fin de que el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Pachitea, se

mantenga con una connotacion positiva para impulsar el trabajo.

Que se debe mantener con una direccionalidad de politica, a fin de
que la recompensa para el trabajador sea un incentivo para que se
mantenga un clima organizacional positivo la Municipalidad

Provincial de Pachitea.

De acuerdo Casavilca, Y. (2019) en su trabajo de investigacién el
“Influencia del Clima Organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Acostambo — Provincia de Tayacaja, 2018”, establecid como objetivo

general determinar la influencia entre el Clima Organizacional y el
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Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Acostambo — Provincia de Tayacaja, 2018.,
también las  investigadoras  plantearon las  siguientes

recomendaciones:

- Fomentar el desarrollo de un clima organizacional establecido sobre
la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, hormas y
practicas compartidas y trasmitidas por los jefes de la institucion y
gue se expresen como conductas y comportamientos compartidos.

- Que el jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Acostambo, implementar y actualizar sus respectivos MOF Y ROF,
donde se describa detalladamente reglas, procedimientos y niveles
jerérquicos de dicha institucién. Asi como colocar la misién, vision,
politicas y valores que se deben practicar en lugares visibles de
dicha institucion.

- Que el jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Acostambo, supervisar regularmente las actividades que realizan los
trabajadores como medida de control, para confirmar si estos
trabajan con responsabilidad y compromiso hacia los resultados y
capacitarlos constantemente, para que estén mejor preparados y se

sientan motivados y puedan tener un mejor desenvolvimiento.

- Que el alcalde de la Municipalidad Distrital de Acostambo, realizar
charlas continuas sobre cémo los trabajadores deben involucrarse
con los objetivos de la institucion y dar a conocer las consecuencias
positivas de las labores realizadas por estos, sean logros, afiliacion,
poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e

innovacion
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
e Definicion

Pefia R. (2018) define que el clima organizacional “una serie de

percepciones globales por parte del individuo en lo concerniente a su
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organizacion, y estas percepciones globales reflejan la interaccion que
se da entre las caracteristicas personales y las de la organizacion”
(p.24). Es asi, que resulta importante velar para que el ambiente de
trabajo donde existen relaciones interpersonales entre los trabajadores,
sea el mas adecuado posible con conductas de empatia, asertividad y

sobre todo buena comunicacion.

Garcia Rubiano, Vesga Rodriguez, & Gémez Rada, (2020) “El
clima organizacional desde la perspectiva de la metafora del “clima”
hace referencia preliminarmente al conjunto de caracteristicas que
constituyen el ambiente de trabajo que rodea a los individuos que
trabajan en una organizacion” (p.12). En ese sentido la concepcién del
Clima organizacional (CO) que involucra a las personas desde un punto
de vista que constituye una experiencia del individuo sumergido a un

ambiente que experimenta un determinado clima.

Respecto al clima organizacional, Marchant (2006), sostiene que
‘es la variable que interviene en logro de objetivos, por otro lado, se

relaciona con el desempefio y actitud del trabajador” (p. 133).

En ese sentido; el clima organizacional juega un papel importante
para que los trabajadores de una empresa o institucién tengan un buen
desempefio laboral y a causa de una buena gestién de calidad que, a la
larga beneficiaria a los clientes o usuarios, dependiendo de la

organizacion.

Con respecto al clima organizacional, Chiavenato, I. (2000),
sostiene que esta relacionado con “la motivacion y se define como el
ambiente que se desarrolla segun la interaccion de sus trabajadores en

una organizacion” (p. 119).

Al respecto, podemos afirmar que sin motivacibn en una

institucion; no se podria tener un buen clima organizacional.

Respecto al clima organizacional, Likert y Gibson (1986) sefialan

que:
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Es el término utilizado para describir la estructura psicolégica de
las organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter
del ambiente de la organizacion, es una cualidad relativamente
duradera del medio ambiente interno de una organizacién que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos de los valores de una serie particular de

caracteristicas o atributos de la organizacion.

Asimismo, Sudarsky (1977) planteaba que el clima organizacional
es “un concepto integrado que permite determinar la manera como las
politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los procesos de toma
de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en
el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son

influenciadas por ellas”.

2.2.2. DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
e Comunicacioén

Rodriguez, et al., (2004) define que “La comunicacion es un
proceso imprescindible no solo para el buen funcionamiento interno de
una empresa, sino también para la mejora de su competitividad y de su
adaptacibn a los cambios del entorno, pues éste facilita
fundamentalmente, a la satisfaccion de sus propias necesidades de los
clientes, internos y externos, relacionados con ella” (p.179). Es decir
qgue por medio de la comunicacion sera posible coordinar, evaluar,
controlar las actividades programadas y planificadas en una
organizacion. Asimismo, a través de la comunicacion se cumplird

metas, objetivos establecidos en la organizacion.
A. Comunicacion Efectiva

Moreno (2009) sostiene que para lograr una comunicacion efectiva
“no solo se requiere conocer el proceso de la comunicacién de una
manera integral sino establecer mecanismos que garanticen que el

mensaje que queremos transmitir llegue de una manera correcta al
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receptor y que a través de la retroalimentaciéon podamos asegurarnos

gue el mensaje fue recibido con éxito” (p. 13).
B. Comunicacién Oportuna

Conocida tambien como la comunicacion asertiva significa tener la
“habilidad para transmitir y recibir los mensajes, sentimientos, creencias
u opiniones propios o0 ajenos de una manera honesta, oportuna y
respetuosa para lograr como meta una comunicacion que nos permita
obtener cuanto queremos sin lastimar a los demas”. (Eguzquiza, 2000,

s/n)
C. Comunicacién Clara

Segun Montolio y Tascon (2020) se entiende a la Comunicacion

Clara:

En transmitir de forma facil, directa, transparente, simple y eficaz
informacion relevante a la ciudadania. Tambien ayuda a mejorar el
acceso a la informacion y los servicios al establecer que las
comunicaciones y documentos publicos han de estar redactados y
disefiados de forma clara e inequivoca. Su propdsito, incrementar la
eficacia de la Administracién, promoviendo una comunicacion que el

publico pueda entender sin dificultad. (p. 5)
e Cooperacion

De acuerdo al Ministerio de Salud (2008) “esta dimension se
refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los empleados en
el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que

éstos reciben de su organizacion” (p. 21).

Asimismo, ESAN (2015) establece que la cooperacion es “se
enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales”
(s/n)
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e Motivacion
Comprende la satisfaccion, reconocimiento, prestigio y autonomia.

Uria (2011) menciona que la motivacién es el acto que permite
incrementar el animo de los trabajadores, logrando compromiso,

responsabilidad y la mejora de su desempefio.

Robbins y Judge (2009) menciona que la motivacién es el conjunto
de esfuerzos, que realiza enérgicamente cada trabajador, direccionado

al logro de obijetivos.

En ese sentido, ambos autores concuerdan que la motivacion
permite direccionar y mejorar el desempefio del trabajador, cumpliendo

con los objetivos organizacionales.
e Liderazgo y estilos de direccion

Influencia que los jefes ejercen sobre un grupo de trabajadores, a

fin de estimularlos a participar para el logro de un objetivo en comun.

El estilo de direccién va de acuerdo a la conducta que exterioriza
un jefe con los trabajadores a su cargo para que ejecuten sus érdenes.
De acuerdo al estilo de direccion se determina el funcionamiento de la

organizacion.
e Identidad

Respecto a esta dimension; la identidad “es el sentimiento de
pertenencia a la organizacién y que es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.” (Ministerio de Salud,
2008 p. 21).

e Relaciones interpersonales

Es la interaccion entre los trabajadores, se evidencia en las

reuniones ya sean laborales o recreativas entre miembros de una
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misma organizacion, siendo determinante la actitud, el comportamiento,

desenvolvimiento y trato que se da entre un trabajador a otro.
e Trabajo en equipo

Grupo de trabajadores organizados para el cumplimiento de un
objetivo en comun, estableciendo determinadas tareas a cada miembro

del grupo para el logro del fin perseguido.
e Filosofia institucional

Es la razon de ser de cada institucion variando segun los valores y
creencias que se establecen en la mision y la vision institucional,

plasmando en ellas el compromiso que mantiene con la sociedad.
2.2.3. TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
A.Teoria bifactorial de Herzberg

Esta teoria también conocida como la teoria de dos factores o la
teoria de la motivacion e higiene. Sobre ello Herzberg, formulé para
explicar la conducta de las personas en situacion de trabajo que
orientan: Factores de higiene o0 mantenimiento y Factores
motivacionales. (Chiavenato, 2007, p.286)

Estos dos factores se describen a continuacion: (Chiavenato,
2009, p. 245)

e Factores Higiénicos

Son factores externos al trabajador, es decir son aquellas
caracteristicas y condiciones que estan presentes en el entorno de
trabajo. Estos factores escapan de la responsabilidad del empleado
porque estan determinados por la administracion y la alta direccion.
Entre ellos tenemos: El sueldo, las condiciones fisicas y materiales, las
politicas y lineamientos, el liderazgo, las oportunidades y posibilidades

de desarrollo, las relaciones interpersonales, etc.
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Los factores higiénicos forman parte del contexto, y estan
relacionados con la insatisfaccion de los trabajadores, pero tiene poca
influencia en la satisfaccion de los mismos. Por tanto, tienen un caracter
preventivo, porque se centra en evitar la aparicion o niveles elevados de

insatisfaccion.
e Factores motivacionales

A diferencia de los higiénicos, los factores motivacionales son
intrinsecos, es decir el trabajador tiene control sobre los mismos. Estan
relacionados con las actividades que realiza, con las formas de actuar,

el nivel de desempefio, nivel de motivacion y orientacion al logro.

En esta clasificacion tenemos: motivacion, autorrealizacion,

reconocimiento, responsabilidad y orientacion al logro.

De esta teoria se sostiene, que las organizaciones que quieren
gue sus trabajadores se sientan satisfechos deben centrarse en mejorar
y promover el desarrollo de factores motivacionales (oportunidades de
ascenso, desarrollo personal, responsabilidad, reconocimiento personal
y logros), que son los que proveen la fuerza motivacional para lograr
resultados satisfactorios en la organizacién. Por el contrario, los que
centran sus esfuerzos en desarrollar factores higiénicos lo que se logra
es reducir o evitar la insatisfaccion mas no elevar los niveles de

satisfaccion laboral.
B. Teoria de clima laboral de Likert

Modelo tedrico propuesto por Likert, quien sostuvo que el clima
organizacional es el resultado de la interaccibn del tipo de
administracion, de las condiciones organizacionales y de las

expectativas, valores esperanzas y necesidades de los trabajadores.

Por ello, el comportamiento que tiene el trabajador ante
determinadas situaciones y condiciones, estan en funcion a la manera
como este percibe. Los factores principales que influyen en la

percepcion del clima organizacional y los cuales permiten explicar el
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comportamiento de los microsistemas que componen la organizacion.
Estos factores segun Burnet, (1987, p.29) son:

> El contexto, la tecnologia y la estructura organizacional.

> Jerarquia que tiene el trabajador dentro de la organizacion.

> Caracteristicas personales del trabajador.

> Percepcion sobre el clima de los colegas y superiores.

Para esta teoria, existen tres variables las cuales de manera
especifica determinas las caracteristicas de las instituciones, las cuales

son: Variables causales, intermedias y finales, (Brunet, 1999).

- Causales; estas variables son independiente, establecen el rumbo y
el sentido de la organizacion, estan representadas por la estructura y
el tipo de administracion. Si estas variables son modificadas influyen

sobre las demas.

- Intermedias; estas variables representan la salud de la organizacién
y la situacion interna de la organizacion; por ejemplo: la motivacion,
las actitudes, eficiencia de los procesos comunicacionales,

desemperfio, toma de decisiones, etc.

- Variables finales; son las variables dependientes de la organizacion,
las cuales son el resultado de las dos anteriores, ejemplo: la

productividad, los costos y gastos, ganancias y pérdidas, (p. 245).

De la combinacién de estas variables y la interaccién que se da
entre ellas, Likert establecié dos grandes tipos de clima organizacional,
los mismos que a su vez se subdividen. Los dos grupos son Clima de

tipo autoritario y clima de tipo paternalista.

e Clima de tipo autoritario: de la cual se deriva dos tipos de clima, el
clima autoritario explotador (Clima 1) y el clima autoritario
paternalista, (Clima Il)
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Vv,

Clima de tipo participativo: Del cual se deriva el clima consultivo
(Clima 1) y el clima participativo (Clima V).

De lo anterior, mientras mas se acerque la administracion al estilo

se lograra resultados mas satisfactorios, por el contrario, mientras

mas cercano al sistema | se tendran un clima poco favorable para las

relaciones entre la organizacion y sus trabajadores.

2.2.4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Es importante conocer las caracteristicas del clima organizacional

para poder tener un mayor entendimiento, entre las cuales tenemos:
Pefa Rivas, ( 2018).

a)

b)

d)

f)

Estructura: Percepcion que tiene los miembros de la organizaciéon
acerca de todo tipo de reglamento, procedimientos o tramites que

realiza la empresa para que ellos puedan ejercer su trabajo.

Responsabilidad (empowerment): Sentimiento que comparten los
empleados acerca de la independencia que tienen para tomar

decisiones en momentos de trabajo.

Recompensa: La recompensa que obtienen los empleados por el
trabajo que realizan, siempre y cuando sea un trabajo merecedor de
ésta.

Desafio: La percepcion que se tiene acerca de los desafios que
enfrenta la empresa al imponer el trabajo. Promueve aceptacion de

riesgos.

Relaciones: Como los miembros de la empresa se sienten en el
ambiente laboral. La percepcion que tienen acerca de las relaciones

sociales ya sea con comparnieros de trabajo o jefes.

Cooperacion: El sentimiento de las personas de la organizacion de
poder formar parte de un equipo, el cual cuente con un apoyo mutuo

y espiritu positivo.
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g) Conflictos: El momento en el cual los miembros aceptan las
opiniones de todos los demas, tienen la capacidad de solucionar

problemas con madurez.

h) Identidad: Sentirse valioso dentro de la organizacion, sentir que

forma parte importante del equipo (p.60).

De lo citado, Las percepciones sobre las caracteristicas del
entorno laboral realizada por los trabajadores, tienen a ser resultado de
una variedad de factores tantos de la organizacion (estructura,
liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, sistema de incentivos
sociales, entre otros) como factores relacionados a la personalidad de
los trabajadores.

2.2.5. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Stephen P. Robbins, (2004) define que el buen clima
organizacional tiene relevancia por el impacto en el desempefio de los
trabajadores, en su conducta y que esta relacionado que el trabajador o
colaborador se percibe en su centro de labor. Esto manifiesta que el

trabajador es influenciado por el entorno ambiental en la organizacion.
2.2.6. MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA

e Historia

La Municipalidad Distrital de Singa se encuentra ubicado en el
Distrito del mismo nombre; es uno de los 11 distritos de la Provincia de
Huamalies, que pertenece al Departamento de Huanuco, bajo la
jurisdiccién de su Gobierno regional, en la Republica el Perd. Se le

conoce como: “Paraiso del Alto Maranén”.

El Distrito de Singa se formé por Ley N°1804 de 3 de septiembre

de 1913, durante el gobierno de Guillermo Billingurt.
e Vision

La Vision de la Municipalidad Distrital de Singa es que buscan “Ser

una institucién lider en el desarrollo, solidaria, moderna, segura y
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sostenible con el medio ambiente, con una poblacién orgullosa e
identificada con el distrito de singa; comprometida con mejorar la

calidad de vida de los ciudadanos que menos tienen”.
e Mision

La Municipalidad distrital de singa es una entidad publica que
ejerce competencias y funciones de caracter local; su gestion esta
orientada a la prestacion de servicios publicos con procesos
simplificados y de calidad, promocion del desarrollo econémico,
ejecucion de proyectos de inversidn que permitan acortar la brecha de
infraestructura de la ciudad otorgando mayor competitividad. Su
organizacion responde a la generacion de valor publico, con innovacion,
creatividad, transparencia y sentido de urgencia; asi como es un canal

inmediato de participacion vecinal e inversion publico privado
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Figura 1
Organigrama de la Municipalidad Distrital de Singa
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2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
2.3.1. MUNICIPALIDAD

Segun e Art. N° 1 de la Ley Orgéanica de Municipalidades (2003)
las municipalidades “son entidades, basicas de la organizacion territorial
del Estado y canales inmediatos de participacion vecinal en los asuntos
publicos, que institucionalizan y gestionan con autonomia los intereses
propios de las correspondientes colectividades; siendo elementos
esenciales del gobierno local, el territorio, la poblacion y la

organizacion”.



2.4.

2.3.2. ORGANIZACION PUBLICA

Segun Solano (2014) es una entidad que desempefia una accion
de interés publico y forma parte del gobierno nacional o subnacional. En
la administracion publica moderna, estas instituciones ya no
desempeiian solo una funcion de control, cuentan también con
instrumentos de promocion de mejores practicas. Por ello, la

comunicacion debe cumplir una doble tarea en este sector. (s/n)
2.3.3. AMBIENTE DE TRABAJO

De acuerdo a Wolters (2020) el ambiente de trabajo es el conjunto
de factores que influyen sobre el bienestar fisico y mental de los
trabajadores. Supone la suma del conjunto de factores técnicos y
sociales que participan en el proceso del trabajo e influyen en el

bienestar laboral del trabajador. (s/n).
2.3.4. OBJETIVOS INSTITUCIONALES

Segun Lépez y Vidal (2013) los objetivos institucionales son metas
establecidas por la instituciébn en el comienzo del afio. Las metas y
objetivos pueden ser modificados o cambiados a medida que la
institucion cumpla o no lo planteado. Cada objetivo institucional debe
ser explicado en detalles para que funcionarios o directivos sepan cémo
medir su eficacia. (p. 2)

VARIABLE
2.4.1. UNIVARIABLE

HGx: Clima Organizacional
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Variables — Dimensiones — Indicadores
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM
- Comunicacion 1. ¢Considera usted que, en la Municipalidad Distrital de Singa, se utilizan diferentes medios
Oportuna para comunicar: reuniones, boletines, ¢ 0tros?
Comunicacién - Comunicacion Clara 2. ¢Considera usted que la Municipalidad Distrital de Singa, utiliza carteles segun area con
- Efectividad al mensajes importante?
comunicar 3. ¢Considera usted que la informacién brindada por su jefe inmediato es claro y no ambiguo?
4. ¢Considera usted que su trabajo y de sus compafieros contribuyen al logro de objetivos y
Cooperacion Trabajq en equipo metas ple la Municipglidad Distrital Qe Singa? .
- Solidaridad 5. ¢Considera usted existe colaboracion entre otras areas respecto a las labores de la entidad?
_ - Participacion 6. ¢Considera usted que en su centro de labores la participacién es activa de sus en lo que se
s requiere a favor de la entidad?
l,J_J -8 7. ¢Considera usted que conoce y pone en practica la misién de la Municipalidad Distrital de
& N - Mision Singa?
al s Identidad - Vision 8. ¢Considera que la visiéon de la Municipalidad Distrital de Singa define lo que realmente realiza
5 o - Valores la entidad?
a| © institucionales 9. ¢Considera usted que los valores institucionales, son difundidos y practicados
g g constantemente los funcionarios y trabajadores de la entidad?
zl o Confi 10. ¢ Considera usted, que su jefe inmediato genera confianza en el area que se desempefia?
= . - Confianza - . o . ) .
N Liderazgoy Estimulo 11. ¢ Considera usted que cada vez que hay dificultades en su &rea, el jefe o encargado brinda la
estilos de . . atencion y solucion debida?
; - - Orientacion . . i .
direccién C 12. ;Considera usted que algunas decisiones que toma; son aceptadas y aprobadas con
- Participacion . . : .
regularidad por su jefe inmediato?
13. ¢ Considera que su jefe inmediato le reconoce el trabajo realizado?
- Satisfaccion Laboral 14. ¢ Considera usted que se siente capacitado (por la institucion) para realizar el trabajo
Motivacion - Reconocif’rjiento de encom_endado? _ _ . o
la Institucion 15. ¢ Considera usted que el trabajo que realiza esta bien remunerado en la institucion?
- Incentivos 16. ¢ Considera que la eficiencia y competitividad son factores reconocidos en su area de
Laborales trabajo?
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION

La presente investigacion tendrd un enfoque cuantitativo, como
lo plantea Hernandez R y otros (2014, p. 36). “El objetivo de esta
investigacion es generalizar los datos de una muestra a una poblacién
(de un grupo pequefio a uno mayor). Donde se involucran a muchos
casos en la investigacion porque se pretende generalizar los resultados
del estudio. Los casos que en conjunto son estadisticamente
representativos. La naturaleza de los datos es cuantitativa (datos

NUMEricos).

Al respecto nuestra investigacion tratara cuantificar los datos, para
luego analizarlos; y de esa manera relacionarlo a los objetivos

planteados.
3.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION

De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion, retne
por su nivel las caracteristicas de ser un estudio descriptivo porque se
describira como se presenta el clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de Singa.
3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

Por el disefio de investigacibn emplearemos una investigacién no
experimental; el cual tendra un esquema por objetivos conforme se

muestra en el esquema siguiente:

(@] =5 CP1
oG OE2.ciuiucanunnn CP:>
OE3.uccucannan-- CPs
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3.2.

Donde:

OG = Objetivo General.
OE = Objetivo Especifico
CP = Conclusion Parcial
CF = Conclusion Final
POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacién para la siguiente investigacion estara constituida por

dos grupos:

La poblacion estarda constituida por todas las autoridades,
funcionarios y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa; el
cual se pasa a detallar en el siguiente cuadro:

Tabla 2
Personal Laborando en la Municipalidad Distrital de Singa

RESUMEN CUANTITATIVO
DEL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL 2022
ENTIDAD: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA
SECTOR: GOBIERNO LOCAL

ORGANOS O UNIDADES ORGANICAS CANTIDAD
Organos de Gobierno (alcalde — reg.) 06
Organo de Gerencia Municipal 02
Organos de Direccién (subgerencias) 04
Area Técnica Municipal 01
Organos manejo de Recursos 05
Organo de Registro Civil — Programas Sociales 02
Organos de Apoyo (asistentes en las areas) 03
Organos de Serenazgo - Seguridad 04
Organos de Limpieza — Gasfiteria 06
TOTAL 33

3.2.2. MUESTRA

Para nuestra muestra se tomara el mismo tamafo de la poblacion

el cual representa 33 personas entre autoridades, funcionarios y
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa; debido a que es una
cantidad trabajable y que no requiere la aplicacion de la formula

muestral.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1.1. LA ENCUESTA

La cual tendrd interrogantes claras y con alternativas
objetivas relacionados al clima organizacional y la gestion de
calidad. Estara dirigido a los funcionarios — trabajadores que

laboran en la Municipalidad Distrital de Singa.
3.3.2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.2.1. EL CUESTIONARIO

Se va elaborar un cuestionario con preguntas claras y con
alternativas en base a la Escala de Likert; luego dicho instrumento
de investigacién, se sometera a un juicio de expertos, antes de su
aplicacion; para que en la ultima parte se aplique a la muestra que
es de 33 personas; entre autoridades, funcionarios y trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Singa.
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizara el software MS
EXCEL™ y MS WORD™, entre otros que se encuentran disponibles en el
mercado a fin de interpretar cada una de las variables y sus indicadores, asi

como matematizar y presentar los cuadros y graficos estadisticos.

Eso si, la calidad de la investigacion dependera mucho de la fiabilidad
de los datos utilizados, es por eso para la correcta recoleccion de datos
también se utilizar4 el consentimiento informado a los miembros de la

muestra.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

4.1.1. DIMENSION DE COMUNICACION

Tabla 3
La Comunicacién Oportuna en la Municipalidad Distrital de Singa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 13 39.4 39.4 39.4
S Aveces 15 45.5 45.5 84.8
T>f5 Nunca 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Nota: Encuestas Aplicadas — 2022
Analisis e interpretacion:

Como se observa en la Tabla 3 el 45.5% de los encuestados
respondieron que “a veces” en la Municipalidad Distrital de Singa, se
utilizan diferentes medios para comunicar: reuniones, boletines,
¢otros?; lo cual hace deducir que la comunicacién es oportuna y
efectiva solo en algunas ocasiones; por otro lado un 39.4% sefialaron
gue la comunicacion es oportuna “siempre”; por ultimo un 15.2%
manifestaron que “nunca” la comunicacion sobre algo en particular llega

en el debido momento hacia ellos.

Figura 2
¢ Considera usted que, en la Municipalidad Distrital de Singa, utilizan diferentes
medios para comunicar: reuniones, boletines, ¢otros?

50.0 45.5

45.0
40.0
. 35.0
H Siempre 30.0
A veces 250

= Nunca 20.0 15.2
15.0
10.0
50
0.0

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 1 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022,
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Tabla 4
El uso de carteles con mensajes importante, para una comunicacion clara en la
Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Siempre 14 42.4 42.4 42.4
S Aveces 14 42.4 42.4 84.8
§ Nunca 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Nota: Encuestas Aplicadas — 2022
Analisis e interpretacion:

De acuerdo a la Tabla 4 el 42.4% respondieron que “siempre” la
Municipalidad Distrital de Singa, utiliza carteles segin &rea con
mensajes importantes, lo cual genera que se pueda desarrollar no solo
la comunicacién oportuna, sino también una comunicacién clara que
tenga el aspecto visual como elemento fundamental ya dicha
comunicaciébn es un medio para transmitir ideas e informacién en
formas que se pueden percibir con la vista. Asimismo, otro 42.4%
manifestaron que “a veces” no mas se observa una comunicacion clara.
Por dltimo, un 15.2% sefialaron que “nunca” han observado que se
utilice la comunicacién clara a través de carteles cuando quieran
comunicarles algo, mas por el contrario consideran que se oculta o no
se brinda una buena informacion entre los trabajadores y las areas de la

Municipalidad Distrital de Singa.

Figura 3
¢, Considera usted que la Municipalidad Distrital de Singa, utiliza carteles segun area

con mensajes importante?
42 4
| ‘

Siempre A veces Nunca

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

= Siempre
1A veces

= MNunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 2 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022.
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Tabla 5
La efectividad al comunicar con claridad y sin ambigiiedades por partes de los jefes
inmediatos en la Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 10 30.3 30.3 30.3
S A veces 18 54.5 54.5 84.8
;5 Nunca 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Analisis e interpretacion:

Segun la Tabla 5 el 54.5% refirieron que “a veces” en la
Municipalidad Distrital de Singa, la informacién que brinda un jefe
inmediato o responsable del area es clara y no ambiguo, lo cual genera
gue en alguna medida no se entienda lo que verdaderamente se quiere
informar o solicitar. Por otro lado, un 30.3% manifestaron que “siempre”
la informacion es clara, lo cual nos hace deducir que no tienen
problemas sobre lo informado o solicitado. Por dltimo, un 15.2%
sefialaron que “nunca” la informacién es clara, mas por el contrario es
ambigua siendo un problema a la hora de entender o comprender dicha
informacion.

Figura 4

¢ Considera usted que la informacion brindada por su jefe inmediato es claro y no
ambiguo?

60.0
50.0

= Siempre 40.0

H A veces 30.0

mNunca
20.0

10.0

0.0
Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 3 de la Encuesta aplicada

en Setiembre del 2022.
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4.1.1. DIMENSION DE COOPERACION

Tabla 6
El trabajo en equipo para el logro de objetivos y metas en la Municipalidad Distrital de
Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 12 36.4 36.4 36.4
S A veces 15 45.5 45.5 81.8
T>U Nunca 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Analisis e interpretacion

Como se muestra en la Tabla 6 una gran parte de los encuestados
gue representan un 45.5% respondieron que “a veces” el trabajo que
realizan ellos y de sus compafieros contribuyen al logro de objetivos y
metas de la Municipalidad Distrital de Singa; ya que en algunas
ocasiones no existen predisposicién para pensar en objetivos colectivos
por lo contrario se prioriza en objetivos individuales. Por otro lado, un
36.4% senalaron que “siempre” han tenido el apoyo de sus compafieros
para el logro de objetivos y metas de la Municipalidad Distrital de Singa.
Por ultimo, un 18.2% manifestaron que “nunca” han visto que exista
colaboracion de otros compafieros para lograr los objetivos
institucionales, mas por el contrario pareceria tener mas objetivos

individuales.

Figura s
¢ Considera usted que su trabajo y de sus compaferos contribuyen al logro de
objetivos y metas de la Municipalidad Distrital de Singa?

50.0 A
45.0
36.4
40.0 el
35.0
i Siempre 30.0
H A veces 250 18.2
H Nunca 20.0 -
15.0
10.0
5.0
0.0
Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 4 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022,
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Tabla 7
La solidaridad como parte de la colaboracion entre las areas que conforman la
Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 6 18.2 18.2 18.2
S Aveces 14 42.4 42.4 60.6
*;5 Nunca 13 39.4 39.4 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

Como se observa en la Tabla 7 el 42.7% de los encuestados
respondieron que “a veces” en la Municipalidad Distrital de Singa, existe
colaboracion entre otras areas respecto a las labores de la entidad; lo
cual hace deducir que el trabajo integro y mancomunado es ocasional
siendo quizas uno de los aspectos relevantes la que la gestién local
pueda trabajar en beneficio de la entidad y los pobladores del distrito de
Singa; por otro lado un 39.4% sefialaron que “nunca” han visto que las
areas trabajen mancomunalmente, mas por el contrario lo que le pase a
otra area no es de su competencia, viendo una claro ejemplo de
dejadez en el cumplimiento de objetivos colectivos; por ultimo un 18.2%
manifestaron que “siempre” ha existido colaboracion entre areas de la
Municipalidad Distrital de Singa.

Figura 6

¢, Considera usted existe colaboracion entre otras areas respecto a las labores de la
entidad?

45.0 % 3
40.0
35.0
E Siempre 30.0
A veces 25.0 1
ENunca 20.0
15.0
10.0
5.0

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 5 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022.
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Tabla 8
La participacion activa en las labores de la Municipalidad Distrital de Singa con el
objetivo de obtener resultados positivos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Siempre 8 24.2 24.2 24.2
S A veces 14 42.4 42.4 66.7
T>U Nunca 11 33.3 33.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la Tabla 8 el 42.4% respondieron que “a veces” en la
Municipalidad Distrital de Singa, la participacién es activa en lo que se
requiere a favor de la entidad, esto debido a que no esta exigiendo a
cabalidad dicha participacion, asimismo existen trabajadores que estan
por mucho tiempo, lo cual genera que se confunda “antigiedad” con
“dejadez”. Por otro lado, otro 33.3% manifestaron que “nunca” han visto
la participacidon activa de los trabajadores y funcionarios de la
Municipalidad de Singa, en aquellas labores que se les ha requerido,
como jornadas, capacitaciones u otros. Por ultimo, un 24.2% sefialaron
que “siempre” han sido testigos de la participacion activa en la
Municipalidad Distrital de Singa.

Figura 7

¢ Considera usted que en su centro de labores la participacién es activa de sus en lo
gue se requiere a favor de la entidad?

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

33.3

H Siempre
HA veces
INunca

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 6 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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4.1.2. DIMENSION DE IDENTIDAD

Tabla 9
El conocimiento y la puesta en practica por parte de los trabajadores de la mision de la
Municipalidad Distrital de Singa

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 11 33.3 33.3 33.3
S Aveces 13 39.4 39.4 72.7
S Nunca 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Analisis e interpretacion

Como se observa en la Tabla 9 el 39.4% de los encuestados
respondieron que “a veces” se ponen en practica la mision de la
Municipalidad Distrital de Singa; lo cual resulta preocupante debido a
gue lo mision es la razon de ser de una organizacion, en ese sentido se
tiene que poner mas énfasis e este aspecto; por otro lado, un 33.3%
sefialaron que “siempre” se pone en practica la mision de la entidad,
debido a que también lo conocen; por ultimo un 27.3% manifestaron
que “nunca” ponen en practica dicho aspecto de la organizacion y esto
se debe a que también desconocen de la mision de la entidad.

Figura 8

¢, Considera usted que conoce y pone en practica la misién de la Municipalidad Distrital
de Singa?

40.0
35.0
30.0
H Siempre 250

HA veces 20.0

ENunca 15.0

10.0
50

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 7 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 10
La vision de la Municipalidad Distrital de Singa definiendo lo que verdaderamente
realiza la entidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 14 42.4 42.4 42.4
S A veces 13 39.4 39.4 81.8
;5 Nunca 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Andlisis e interpretacion

Como se aprecia en la Tabla 10 el 42.7% de los encuestados
respondieron que “siempre” la visidbn de la Municipalidad Distrital de
Singa define lo que realmente realiza la entidad; al respecto que gran
de los trabajadores y funcionarios de la entidad saben a dénde se
proyecta la entidad, como también los objetivos y metas que tienen a
corto, mediano y largo plazo; por otro lado un 39.4% sefialaron que “a
veces” 0 en todo caso ocasionalmente saben de la vision de la
Municipalidad de Singa; por ultimo un 18.2% manifestaron que “nunca’
conocen y saben de la visién de la entidad, mas aun no se proyectan
como serd la Municipalidad de Singa en un corto, mediano o largo
plazo, debido a que laboran pensando solo en el presente.

Figura 9

¢, Considera que la vision de la Municipalidad Distrital de Singa define lo que realmente
realiza la entidad?

45.0 42.4 s

40.0
35.0
30.0
H A veces 25.0 18 2
20.0 “
15.0
10.0

5.0

I Siempre

INunca

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 8 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 11
Difusion y practica de los valores institucionales, por parte de los funcionarios y
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Siempre 7 21.2 21.2 21.2
S Aveces 20 60.6 60.6 81.8
S Nunca 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Analisis e interpretacion

De acuerdo a la Tabla 11 el 60.6% respondieron que “a veces” los
funcionarios y trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa,
difunde y practica los valores institucionales, siendo esporadicamente
dichas acciones cuando deberian ser constantes y en su gran mayoria,
debidos que los valores institucionales serd el camino a la excelencia,
calidad y competitividad de la entidad. Por otro lado, un 21.2%
manifestaron que “siempre” los valores institucionales estan presentes
en las labores de la entidad. Por ultimo, un 18.2% sefalaron que
‘nunca” se difunden y practicas dichos valores y esto podria ser porque
se desconoce, como también por falta se difusion y sensibilizacion.
Figura 10

¢, Considera usted que los valores institucionales, son difundidos y practicados
constantemente los funcionarios y trabajadores de la entidad?

70.0 6
60.0
50.0
1 Siempre
40.0
HA veces
= Nunca 30.0 21.2 1
20.0 '
10.0

0.0

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 9 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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4.1.3. DIMENSION DE LIDERAZGO Y ESTILOS DE DIRECCION

Tabla 12
La confianza que genera el lider para desempefiar correctamente las funciones en las
areas de la Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Siempre 4 12.1 12.1 12.1

S Aveces 20 60.6 60.6 72.7

S Nunca 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

Segun la Tabla 12 el 60.6% refirieron que “a veces” en la
Municipalidad Distrital de Singa el jefe inmediato genera confianza en el
area o las labores que se desempefa, siendo esto un aspecto que
involucra que el lider solucione o busque alternativas de solucién a los
problemas presentados con eficacia, eficiencia y efectividad. Por otro
lado, un 27.3% manifestaron que “nunca” han tenido un jefe que les
genere confianza, mas por el contrario han tenido a una persona
autoritaria y que en vez de solucionar problemas, genera mas
problemas. Por ultimo, solo un 12.1% sefalaron que “siempre” les ha
tocado un jefe que genere confianza, siendo el porcentaje con menor
cantidad.

Figura 11

¢, Considera usted, que su jefe inmediato genera confianza en el area que se
desempefia?

70.0 6
60.0
50.0

= Siempre

A veces 40.0

INunca 30.0

20.0 1
10.0

Siempre A veces Nunca

27.3

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 10 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 13
La solucion a las dificultades con la atencién del jefe de area en la Municipalidad
Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 3 9.1 9.1 9.1
3 Aveces 20 60.6 60.6 69.7
T>U Nunca 10 30.3 30.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

Como se observa en la Tabla 13 60.6% de los encuestados
respondieron que “a veces” en la Municipalidad Distrital de Singa; cada
vez que hay dificultades en cualquiera de las areas, el jefe o encargado
brinda la atencion y solucion debida, debido a que esas decisiones
debe ser oportunas, eficaces y sobre todo objetivas, un 30.3%
sefalaron que “nunca” han visto que su jefe solucione rapidamente los
problemas, mas por el contrario deja que cada uno lo haga; por ultimo
un 9.1% manifestaron que “siempre” su jefe inmediata a brindado
soluciones a los inconvenientes suscitados en su area.

Figura 12

¢ Considera usted que cada vez que hay dificultades en su area, el jefe o encargado
brinda la atencion y solucién debida?

70.0

60.0

50.0
H Siempre

40.0
HA veces

mNunca 30.0
20.0

10.0

0.0
Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 11 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 14

La participacion en las decisiones que se toman por parte del jefe inmediato segin

area, en la Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Siempre 8 24.2 24.2
S Aveces 16 48.5 48.5
T>U Nunca 9 27.3 27.3
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la Tabla 14 el 48.5% respondieron que “a veces” en
la Municipalidad Distrital de Singa, algunas decisiones que toman; son
aceptadas y aprobadas con regularidad por su jefe inmediato, al
respecto esto se debe porque el liderazgo del jefe no es del adecuado
solo es por momentos u ocasiones. Por otro lado, otro 27.3%
manifestaron que “nunca” las decisiones que toman; son aceptadas y
aprobadas con regularidad por su jefe inmediato. Por ultimo, un 24.2%

sefalaron que “siempre” las decisiones son aceptadas por el jefe

inmediato.

Figura 13

¢ Considera usted que algunas decisiones que toma; son aceptadas y aprobadas con

regularidad por su jefe inmediato?

50.0
45.0
40.0

_ 35.0
OSiempre 30.0

HA veces 55
ENunca 20.0
15.0

10.0

50

0.0

4
2
24.2 | '

Siempre

A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 12 de la Encuesta aplicada

en Setiembre del 2022
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4.1.4. DIMENSION DE MOTIVACION

Tabla 15
El reconocimiento al buen trabajo realizado por el servidor publico por parte del jefe
inmediato segun area en la Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Siempre 10 30.3 30.3 30.3
S Aveces 15 45.5 45.5 75.8
T>U Nunca 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Andlisis e interpretacion

Segun la Tabla 15 el 45.5% refirieron que “a veces” en la
Municipalidad Distrital de Singa su jefe inmediato le reconoce el trabajo
realizado, esto en algunos casos pueda generar incomodidad, ya que
los trabajadores entienden mientras que exista reconocimiento va a ver
motivacion. Por otro lado, un 30.3% manifestaron que “siempre” han
tenido su jefe inmediato le reconoce el trabajo realizado, esto para ellos
es motivante y genera que se identifiguen mas con la entidad. Por
ultimo, solo un 24.2% sefialaron que “nunca” su jefe inmediato ha
reconoce el trabajo realizado, lo cual hace que cumplan con su horario

de trabajo, ya que no tienen motivacién para seguir en la entidad.

Figura 14
¢ Considera que su jefe inmediato le reconoce el trabajo realizado?

50.0
45.0
40.0

35.0 303

M Siempre 300
H A veces 250
= Nunca 20.0
15.0

10.0

50

0.0

Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 13 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 16
Las capacitaciones al personal por parte de la Municipalidad Distrital de Singa, para
realizar sus funciones de manera idonea

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Siempre 21 63.6 63.6 63.6
S Aveces 7 21.2 21.2 84.8
;5 Nunca 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Andlisis e interpretacion

Como se observa en la Tabla 16 el 63.6% de los encuestados
respondieron que “siempre” estan capacitados (por la institucion) para
realizar el trabajo encomendado, lo cual es un aliciente para que ellos
puedan desarrollar un trabajo mas optimo e integro. Por otro lado, un
21.2% sefalaron que “a veces” la entidad los capacita y sobre todo no
son a todos solo son algunos, generando cierta disconformidad en ellos;
por ultimo, un 15.2% manifestaron que “nunca” fueron capacitados por
la entidad para que desarrollen un trabajo optimo.

Figura 15

¢ Considera usted que se siente capacitado (por la institucion) para realizar el trabajo
encomendado?
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60.0

50.0
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40.0
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0.0
Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 14 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 17
La remuneracion justa, por parte de la Municipalidad Distrital de Singa, a los
servidores publicos de dicha entidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Siempre 4 12.1 12.1 12.1
S Aveces 20 60.6 60.6 72.7
T>U Nunca 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas

Andlisis e interpretacion

Como se observa en la Tabla 17 el 60.6% de los encuestados
respondieron que “a veces” en la Municipalidad Distrital de Singa; el
trabajo que realizan los servidores y funcionarios de la entidad, esta
bien remunerado siendo quizds uno de los aspectos fundamentales
para que puedan desarrollar sus labores 6ptimamente; por otro lado, un
27.3% sefalaron que “nunca” consideran que su trabajo este bien
remunerado, mas por el contrario exigen demasiado en relacion a lo
gue perciben; por ultimo solo un 12.1% manifestaron que “siempre” la

entidad los remunera bien por el trabajo realizado.

Figura 16
¢ Considera usted que el trabajo que realiza esta bien remunerado en la institucién?
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0.0
Siempre A veces Nunca

Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 15 de la Encuesta aplicada
en Setiembre del 2022
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Tabla 18
La eficiencia y la competitividad como factores reconocidos en el area de trabajo de la
Municipalidad Distrital de Singa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Siempre 4 12.1 121 121
S Aveces 18 54.5 54.5 66.7
T>U Nunca 11 33.3 33.3 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuestas Aplicadas
Andlisis e interpretacion

De acuerdo a la Tabla 18 el 54.5% respondieron que “a veces” la
eficiencia y la competitividad son factores reconocidos en su area de
trabajo, ya que son factores que establecen que estan cumpliendo su
funcion como también que estan encontrando la satisfaccion a los que
brindan su servicio. Por otro lado, otro 33.3% manifestaron que “nunca”
han sido reconocidos la eficiencia y competitividad en su trabajo. Por
altimo, un 12.1% sefialaron que “siempre” la eficiencia y competitividad
son reconocidos en el area que se desempefian.

Figura 17

¢ Considera que la eficiencia y competitividad son factores reconocidos en su area de
trabajo?

60.0 945

50.0

u Siempre 40.0 }3,3
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Nota: Los datos muestran los resultados de la Pregunta N° 16 de la Encuesta

aplicada en Setiembre del 2022
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES

La presente investigacion es una tesis de tipo descriptiva no
experimental y Univariable, podemos afirmar que segun los resultados

obtenidos que estan en base los objetivos planteados.

Coincidiendo con las tesis citadas en los antecedentes en todos los
niveles de publicacién, y sobre todo tomando como referencia lo que nos
dice Casavilca (2019) en su trabajo de investigacion “Influencia del Clima
Organizacional en el desemperio laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Acostambo — Provincia de Tayacaja”
concluye que se debe fomentar el desarrollo de un clima organizacional
establecido sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias,
normas y practicas compartidas y trasmitidas por los jefes de la institucion y

gue se expresen como conductas y comportamientos compartidos.

En ese sentido, como muestran los resultados en la dimension
comunicaciéon la respuesta mas prevaleciente fue que “a veces’ la
comunicacién es oportuna, clara y efectiva; siendo uno de los pilares para
tener un buen clima organizacional. Respecto a la dimension cooperacion la
respuesta mas predominante fue también fue “a veces” existe un trabajo en
equipo, con solidaridad y con una participacion activa entre todos los
trabajadores y funcionarios de la municipalidad. En cuanto a la dimension
identidad lo que manifestaron los trabajadores es que” a veces” estan
realizando sus labores conociendo la misién, visibn y los objetivos

institucionales que la entidad se ha planteado.

En cuanto a la dimension liderazgo y estilos de direccion los
encuestados mayoritariamente respondieron que “a veces” u ocasionalmente
sienten que su jefe inmediato genera confianza, los estimula y los incentiva a
participar, mas por el contrario, en algunas ocasiones tiene un jefe desposta

y poco empatico. Por ultimo, la motivacidon que es la ultima dimension
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establecida los encuestados en su gran mayoria manifestaron que” a veces”
se sienten motivos ya que esporadicamente se les reconoce, la entidad los

capacita, los incentiva y genera que sean eficaces y competitivos.
5.2. DISCUSION RESPECTO A LAS BASES TEORICAS

Los autores mencionados han establecido defunciones, teorias,
dimensiones respecto al clima organizacional, por ejemplo, Rivas, (2018) lo
define “una serie de percepciones globales por parte del individuo en lo
concerniente a su organizacion, y estas percepciones globales reflejan la
interaccidn que se da entre las caracteristicas personales y las de la
organizacion”. En ese sentido la entidad, y de acuerdo a los resultados en
las 5 dimensiones analizadas vemos que ocasionalmente existe buena y
oportuna comunicacion; cooperacién y trabajo en equipo; identidad por la
institucion; buen liderazgo y estilos de direccién por parte de los dirigen la
entidad y motivacién respecto a los trabajadores y funcionarios de la entidad.
Es por ello que hablar de un buen clima organizacional y es también tener

resultados positivos como organizacion.
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CONCLUSIONES

1. En cuanto a la presente investigacion ha quedado evidenciado que, al
analizar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Singa,
periodo 2022; las dimensiones de este punto en particular como la
comunicacion; la cooperacion; la identidad por la institucion; el liderazgo y
estilos de direccion y la motivacion; se presentan “a veces” como la gran
mayoria de encuestados asi lo manifestaron en las 16 preguntas
planteadas; lo cual hace suponer que no se esta dando constantemente,
generando que algunos aspectos pueda dar incumpliendo de objetivos y

metas, por parte del trabajador.

2. La investigacion realizada ha demostrado que respecto a como se da la
comunicacién entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022; los resultados nos arrojan que el 47.46% (promedio
de la pregunta 1; 2 y 3) respondid que solo “a veces” se da una
comunicacién oportuna, clara y efectiva; lo cual es el porcentaje mas
elevado; mientras que un 37.36% (promedio de la pregunta 1; 2 y 3)
senalaron que “siempre” ha habido comunicacion oportuna, clara y
efectiva entre las areas y los trabajadores de la entidad; por ultimo un
15.18% (promedio de la pregunta 1; 2 y 3) incidieron que “nunca” han
podido tener una comunicacion oportuna, clara y efectiva, mas por el

contrario casi ha sido nula.

3. Respecto a la investigacion hecha queda evidenciada que la cooperacion
entre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa, periodo
2022; segun los resultados nos arrojan que el 43.40% (promedio de la
pregunta 4; 5y 6) respondié que solo “a veces” existe cooperacion para
lograr los objetivos institucionales y la participacion de todos, lo cual es el
porcentaje mas elevado; todo lo contrario lo manifiesta un 30.30%
(promedio de la pregunta 4; 5 y 6) sefalaron que “nunca” ha habido
cooperacion en la entidad, mas por el contrario cada area y/o trabajador
trabaja por su lado lo cual genera que los objetivos cumplidos sean
individuales y no colectivos; por ultimo un 26.3% (promedio de la

pregunta 4; 5 y 6) manifestaron que “siempre” ha existido cooperacion
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entre los trabajadores de la municipalidad, siendo el porcentaje mas bajo.

. En cuanto al objetivo determinar como se manifiesta la identidad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022 se pudo
comprobar a través de los resultados que un 46.5% (promedio de la
pregunta 7; 8 y 9) respondié que solo “a veces” existe identidad por la
municipalidad ya que sobre la mision, vision y valores institucionales lo
conocen de manera genérica mas no especifica; un 32.3% (promedio de
la pregunta 7; 8 y 9) senalaron que “siempre” han estado al tanto de lo
gue se plantea en la misién, lo que define la visién y lo que se establece
en los valores institucionales, siendo aspectos que generan identidad por
la organizacion; por ultimo un 21.2% (promedio de la pregunta 7; 8 y 9)
manifestaron que “nunca” han sabido lo que establece la mision, vision y
valores institucionales de la Municipalidad de Singa, generando que

exista una débil identidad con la organizacion.

. En cuanto al objetivo identificar el liderazgo entre los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022; se pudo establecer en
base a los resultados; que el 56.6% (promedio de la pregunta 10; 11 y
12) respondié que solo “a veces” observan liderazgo en los que dirigen la
entidad, con la confianza que les genera, la atencion que les brinda y la
oportunidad de tomar decisiones en algunos decisiones, pero que esto es
esporadico; por otro lado un 28.3% (promedio de la pregunta 10; 11y 12)
senalaron que “nunca” han observado que los dirigen tengan liderazgo
basado en la confianza y atencién, mas por el contrario creen que eso es
uno de los factores del porqué no hay compromiso y competitividad en la
entidad; por ultimo un 15.30% (promedio de la pregunta 10; 11 y 12)
incidieron que “siempre” pudieron observar que existe liderazgo en la
entidad.

. En cuanto al objetivo determinar como se presenta la motivacion entre los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022; se
concluye en base a los resultados; 45.5% (promedio de la pregunta 13;
14; 15y 16) respondio que solo “a veces” existe motivacion en la entidad,

ya que esporadicamente se les reconoce por el trabajo hecho, se les
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capacita, se les remunera y que eficiencia — competitividad son
reconocidos, lo cual genera que la motivacion intermitente entre los
trabajadores de la municipalidad; un 29.5% ((promedio de la pregunta 13;
14; 15 y 16) sefalaron que “siempre” van motivados a laborar ya que
existen factores positivos que la entidad desarrolla para ese aspecto; por
ultimo un 25.0% ((promedio de la pregunta 13; 14; 15 y 16) incidieron que
‘nunca” han visto que exista motivacion por parte de la entidad a los

trabajadores.
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes, que
analicen, pero sobre todo fortalezcan el clima organizacional; basados en
una buena comunicacion, con predisposicion de cooperar, con identidad
por la institucién, con capacidad de liderazgo entre los trabajadores y la
motivacion de pertenecer a la institucion, para que de esa manera la
entidad sea reconocida por los trabajadores y por el ambiente de trabajo

gue se tiene.

. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes que la
comunicacién entre las areas, trabajadores, funcionarios debe ser
oportuna, clara y efectiva, que no se ocasionalmente sin constante, a fin
de evitar malos entendidos que pudieran generan conflictos internos
entre los que pertenecen a la entidad; para ello se tendra que disponer de

directivas o en todo caso ordenanzas.

. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes que
desarrolle la cooperacion entre todas Areas al 100% sobre todo
planteando el mismo interés, objetivo y metas de entidad, esto se tendria
que hacer con charlas y reuniones constantes entre los trabajadores,
funcionarios y servidores de la entidad.

. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes establezcan
estrategias para fortalecer la identidad por la entidad en este caso la
Municipalidad de Singa, a través del conocimiento de lo que se ha hecho
y que se quiere hacer, también es importante desarrollar espiritu de

cuerpo entre todos los que laboran en dicha organizacion.

. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes que las
personas encargadas en cada Area sean Lideres que generen confianza,
gue presten atencion a las necesidades de los trabajadores y sobre todo,
puedan aceptar opiniones de otros trabajadores, a fin de poder tomar las

mejores decisiones a favor de la entidad.
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6. Se recomienda al Alcalde, Gerente Municipal y Sub gerentes que motiven
a que los trabajadores se esfuercen en cumplir sus funciones, los
objetivos y metas institucionales a través de capacitaciones gratuitas,
incentivos laborales pero sobre todo que les reconozca cuando

cumplieron eficientemente su trabajo
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ANEXO 1

) MATRIZ DE CONSISTENCIA
ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA, PERIODO 2022

PROBLEMA
PROBLEMA GENERAL
¢Cémo es el clima
organizacional en la

Municipalidad Distrital de Singa
202272

PROBLEMAS ESPECIFICOS

e;De qué manera es la
comunicacion entre los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital  de

Singa, periodo 2022?

e ;COmMo se da cooperacion

entre los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022?
e ¢ De qué manera  se

manifiesta la identidad de los

METODOLOGIA

OBJETIVO GENERAL VARIABLES DIMENSIONES
OBJETIVO GENERAL
Analizar el clima organizacional
en la Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022
OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Determinar cédmo se da la
comunicacion entre los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022.
e Comunicacion
e Conocer la cooperacién entre e Cooperacién
los trabajadores de la ¢ Identidad
Municipalidad  Distrital ~ de Clima e Liderazgo vy
Singa, periodo 2022. Organizacional estilos de
direccion
e Motivacion

e Determinar cémo ser manifiesta
la identidad de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022.

e Identificar el liderazgo entre los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital  de
Singa, periodo 2022.

e Determinar cOmo se presenta

ENFOQUE DE INVESTIGACION

El en enfoque de nuestra investigacién sera
CUANTITATIVO; ya que se cuantificaran
los datos obtenidos en la investigacién para
luego analizarlos.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacién a usar sera de tipo
DESCRIPTIVO

DISENO Y METODO DE LA
INVESTIGACION

El disefio de la investigacion sera NO
EXPERIMENTAL con un esquema POR
OBJETIVOS.

OEq......._ .. TPy
(=l OEc.cccceece....CP2=
OEs. ..ccccccc....CPa
POBLACION
La poblacion estara constituida por

autoridades, funcionarios y trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Singa,
MUESTRA

La muestra es probabilistica y aplicando la
férmula del tamafio de la muestra tenemos
la muestra estratificada de 33 personas.
TECNICAS DE REC0OJO,
PROCESAMIENTO Y PRESENTACION

DE DATOS

- Encuestas / Cuestionario
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trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022?

e ;COmo se da el liderazgo
entre los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital de
Singa, periodo 2022?

e;De qué manera es la
motivacion entre los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Singa, periodo 2022?

la  motivaciébn  entre
trabajadores de
Municipalidad Distrital
Singa, periodo 2022.

los
la
de
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ANEXO 2
ENCUESTA

LIAERENS YERTTATEN

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ENCUESTA PARA LAS AUTORIDADES, FUNCIONARIOS Y
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA

ESTIMADO PARTICIPANTE:

Este cuestionario esta destinado para analizar el clima organizacional en la
Municipalidad Distrital de Singa, periodo 2022.

Marque con una “X” si estas de acuerdo o en desacuerdo con cada una
de las afirmaciones.

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL
ITEM (PREGUNTA) NUNCA | A VECES | SIEMPRE

DIMENSION: COMUNICACION
1. ¢(Considera usted que, en la
Municipalidad Distrital de Singa, se
utilizan diferentes medios para
comunicar: reuniones, boletines, ¢ o0tros?
2. ¢Considera usted que la Municipalidad
Distrital de Singa, utiliza carteles segun
area con mensajes importante?
3. ¢Considera usted que la informacion
brindada por su jefe inmediato es claro y
no ambiguo?

DIMENSION: COOPERACION

4. ¢Considera usted que su trabajo y de
sus compafieros contribuyen al logro de
objetivos y metas de la Municipalidad
Distrital de Singa?

5. ¢Considera usted existe colaboracion
entre otras areas respecto a las labores
de la entidad?

6. ¢Considera usted que en su centro de
labores la participacion es activa de sus
en lo que se requiere a favor de la
entidad?

DIMENSION: IDENTIDAD
7. ¢Considera usted que conoce y pone en
practica la mision de la Municipalidad
Distrital de Singa?
8. ¢Considera que la visibn de Ia
Municipalidad Distrital de Singa define lo
gue realmente realiza la entidad?
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9. ¢Considera usted que los valores
institucionales, son  difundidos vy
practicados constantemente los
funcionarios y trabajadores de Ila
entidad?

DIMENSION: LIDERAZGO y ESTILOS DE DIRECCION

10.¢ Considera usted, que su jefe inmediato
genera confianza en el area que se
desempefa?

11.;Considera usted que cada vez que hay
dificultades en su area, el jefe o
encargado brinda la atencién y solucién
debida?

12.¢;Considera  usted que algunas
decisiones que toma; son aceptadas y
aprobadas con regularidad por su jefe
inmediato?

DIMENSION: MOTIVACION

13.¢,Considera que su jefe inmediato le
reconoce el trabajo realizado?

14.;Considera usted que se siente
capacitado (por la institucion) para
realizar el trabajo encomendado?

15.¢Considera usted que el trabajo que
realiza estd bien remunerado en la
institucién?

16.¢,Considera que la eficiencia vy
competitividad son factores reconocidos
en su area de trabajo?
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO

(LIAERENS VERITATEM |

UDH

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTADOS

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los encuestados en
esta investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como
de su rol en ella como encuestado.

La presente investigacion es conducida por Bach. VANESSA GALVEZ
URBINA, de la Universidad de Huanuco; que titula “ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SINGA, PERIODO
2022”. La meta de este estudio es recopilar informacion para corroborar si la
hipétesis planteada es correcta o no.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas
de una encuesta. Esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo. Lo que
usted respondera se mantendra en la completa confidencialidad.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informaciéon
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de
los de esta investigacidén. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando
un namero de identificacién y, por lo tanto, seran andénimas.

Si tiene alguna duda sobre estd investigacion, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion en él. lgualmente, puede retirarse del
proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si
alguna de las preguntas durante la encuesta le parece incomodas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Bach.
VANESSA GALVEZ URBINA. He sido informado (a) de que la meta de este estudio
es recopilar informacién para corroborar si la hipotesis planteada es correcta o no.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas de una
encuesta, lo cual tomara aproximadamente 10 minutos.

Reconozco que la informacibn que yo provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no serd usada para ningln otro
propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de
que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo
retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me ser& entregada, y
gue puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante
Fecha
(en letras de imprenta)
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ANEXO 4
FOTOS DE APLICACION DE LA ENCUESTA A LAS
PERSONAS ESTABLECIDAS EN LA MUESTRA

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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ANEXO 5
UD- RESUMEN DE LOS DATOS (SIN ETIQUETAS) PROCESADOS EN EL SPSS VER. 27

-

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

NUMERO DE PREGUNTAS

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

PS5

P3

P2

P11

N° DE
ENCUESTADO

10
11
12
i3

14
15
16
17
i8
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
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(UAERENS VERITATEM

ANEXO 6

RESUMEN DE LOS DATOS (CON ETIQUETAS) PROCESADOS EN EL SPSS VER. 27

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

N° DE ENCUESTADO NUMERO DE PREGUNTAS
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16
1 Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces
2 Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces A veces
3 Nunca Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces A veces
4 Aveces Aveces Aveces Aveces Nunca Aveces Siempre A veces Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca A veces Nunca Nunca
5 Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces A veces
6 Siempre Aveces Siempre Aveces Nunca Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Nunca Nunca
7 Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces A veces Aveces A veces A veces Siempre Siempre A veces
8 A veces Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Siempre Aveces A veces
9 Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces Aveces Nunca Nunca Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces
10 Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
11 Aveces Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca
12 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca A veces Siempre A veces Nunca
13 Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre Aveces Aveces
14 Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Nunca
15 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Nunca Nunca Nunca
16 Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces
17 Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces
18 Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces
19 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca
20 Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces
21 Siempre Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces
22 Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Nunca Aveces Aveces Aveces
23 Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre
24 Siempre Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre
25 Aveces Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Aveces Nunca Nunca
26 Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces
27 Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces A veces
28 Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre
29 Aveces Aveces Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Aveces Aveces Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca
30 Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces
31 Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces
32 Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca Nunca
33 Siempre Siempre Aveces Aveces Nunca Nunca Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Nunca Nunca
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