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RESUMEN
El presente indagacion lleva por rotulo Clima Organizacional en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincial de Huaura, 2023,
que tiene por Objetivo: de determinar cual es el clima organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura - 2023, Metodologia: la
investigacion es de nivel béasico, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de
nivel descriptivo, como Resultados: de la poblacion encuestada de los 20 trabajadores que
representan el 100% de la poblaciéon, y de ello se obtuvo que el 15% respondieron que
nunca se aprecia claridad en la comunicacion interna de las actividades desarrolladas, el
25% respondi6 casi nunca, el 15% algunas veces, el 25% casi siempre y el 20% siempre,
ademas el 10% respondieron que nunca existe un ambiente de trabajo amigable en la
institucion, por otra parte; el 10% respondi6 casi nunca, el 30% algunas veces, el 35%
casi siempre y el 15% siempre, de los 20 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Checras 15% respondi6 que nunca se encuentran laborando en un ambiente
fisico de trabajo adecuado, para el desempefio de sus funciones, por otra parte; el 10%
respondi6 casi siempre, el 20% algunas veces, el 35% casi siempre y el 20% siempre.
Sobre las Conclusion: existe un ambiente laboral negativo y no positivo y tampoco
motivador, lo cual no contribuye a mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral, lo que a

su vez impacta en la municipalidad.

Palabras clave: Comunicacion, Relaciones interpersonales, carga de trabajo,

condiciones laborales, clima organizacional, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

This investigation is titled "Organizational Climate in the administrative workers of the
District Municipality of Checras, Province of Huaura, 2023, which has Objective:
objective determine what the organizational climate is in the workers of the District
Municipality of Checras, Province of Huaura , 2023, Methodology: , the research is at a
basic level, with a quantitative approach, non-experimental design and at a descriptive
level, as Results: of the surveyed population of the 20 workers who represent 100% of
the population, and from this it was obtained that he 15% responded that there is never
clarity in the internal communication of the activities carried out, 25% responded almost
never, 15% sometimes, 25% almost always and 20% always, in addition 10% responded
that there is never a friendly work environment in the institution, on the other hand; 10%
responded almost never, 30% sometimes, 35% almost always and 15% always, of the 20
administrative workers of the District Municipality of Checras, 15% responded that they
are never working in an adequate physical work environment. , for the performance of its
functions, on the other hand; 10% responded almost always, 20% sometimes, 35% almost
always, and 20% always. Regarding the Conclusion: there is a negative and non-positive
work environment and not motivating, which does not contribute to improving efficiency

and job satisfaction, which in turn impacts the municipality.

Keywords: Communication, Interpersonal relationships, workload, working

conditions, organizational climate, teamwork.
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INTRODUCCION

El clima organizacional dentro de las instituciones es sumamente importante para lograr
la obtencion de los objetivos planteados por la institucion, para conocer como la
comunicacion, las relaciones interpersonales y sobre todo la carga de trabajo y
condiciones laborales estan funcionando.

De tal manera que el presente trabajo de investigacion rotulada Clima Organizacional en
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, en el afio
2023, determina el clima organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de
Checras, mediantes sus tres dimensiones; Comunicacion, relaciones personal y carga
laboral y condiciones laborales, los cuales se desarrollan en los capitulos proximos (I —
H—1-1V-V-VI).

Para un mejor entendimiento desglosaremos un extracto de lo que se desarrolla en cada
capitulo:

Capitulo I: Se desarroll6 la descripcion de la realidad problematica acerca del clima
organizacional, se tomo en cuenta la formulacién del problema, tanto problema general
como problemas especificos, adicional a ello, se plasmd los objetivos de la
investigacion tanto general como especificos, la justificacion de la investigacion;
teorica, practica, metodologica y social, y por ltimo se tuvo en cuenta la viabilidad del
estudio; humana, materiales y financiera.

Capitulo I1: En el presente capitulo se desarrollé los antecedentes de la investigacion;
tanto internacional, nacional y local, se extendid las bases tedricas, bases filosoficas, por
otro lado la definicidn de términos basicos y por Gltimo la matriz de operacionalizacién
de las variables.

Capitulo I11: En este capitulo se establecio el disefio metodologico de la investigacion;
enfoque, tipo, disefio y nivel, se establecio la poblacion, la muestra del trabajo, las
técnicas de recoleccion de datos y las técnicas para el procesamiento de la informacion.

Capitulo IV: De todo el desarrollo de la investigacién se presentan los resultados
obtenidos de acuerdo al instrumento aplicado a la poblacion determinada, aqui se
representan mediante tablas, y gréaficos estadisticos, para lograr una mejor ilustracion de
los datos obtenidos en el trabajo de campo del investigador.

Capitulo V: En este apartado se plasm6 de manera integrada la discusion de los
resultados obtenidos en el capitulo anterior (1), comparado con otras investigaciones y
de acuerdo a los diferentes autores que también abordan el tema abordado en la presente
investigacion.

Capitulo VI: Se establecen las conclusiones y recomendaciones del investigador hacia la
poblacion estudiada, las cuales se pueden implementar para obtener mejores resultados
sobre el clima organizacion de la entidad.
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Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1 Descripcidon de la Realidad Problematica

El tema sobre el clima organizacional debe tratarse significativamente, ya que; el
modo en que los grupos humanos se relacionan es clave para el desarrollo y desempefio
de las instituciones, sobre todo si se trata del sector puablico, en el que su finalidad es la
satisfaccion del usuario, mediante el servicio que brindan los trabajadores
administrativos.

Las instituciones deben fortalecer la interrelacion entre sus trabajadores, a través
de recompensas, desafios, el grado de motivacion y responsabilidades, para obtener una
armonia entre ellos, siendo el fin dltimo brindar un servicio de calidad, mejorando el
clima organizacional de la institucion.

Ahora bien, en cuanto a nuestro ambito Nacional, se puede mencionar que el
clima organizacional de las instituciones no se desarrolla de la mejor manera, aln se
tiene deficiencias en el momento de trabajar en equipo, y se debe trabajar en ello para
superar la brecha.

Ademas, en el pais la discriminacion, la desigual, la lucha de poderes todavia
esta presente, y por ello; el clima organizacion no es el adecuado para el desarrollo de
una institucion ni de los propios trabajadores dentro de las instituciones, en el pais aun
no se identifica un clima organizacion armonioso para poder desarrollar sus habilidades,
y todo ello se puede se cristaliza por la insatisfaccion que las personas muestran ante el
trabajo de las instituciones publicas.

En cuanto al ambito Local, en la provincia de Huaura, el clima organizacional es
una problematicas muy frecuente, ello se menciona porque muchas de las instituciones

se han visto intervenidas o involucradas por el érgano de control interno que fiscaliza
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cada institucion, los principales vinculados son los funcionarios que no desempefian su
labor con honradez, responsabilidad y eficacia.

A nivel local se han detectado malos elementos en el sector publico que piensan
en lucras con las instituciones del estado, piensas en sus propios intereses, y ello es un
indicador que el clima organizacional en la provincia de Huaura no se ejecuta, los
sindicatos de trabajadores que reclaman, constantemente salen a marchar para poder
tener una mesa de dialogo con sus superiores, puesto que si no lo hacen publico no se
Ilevaria a cabo, los despidos masivos a nivel local, cambios de personal por un clima
laboral hostil, todo ello manifiesta que el clima organizacional dentro de las
instituciones no funcionan, por ello se necesita identificar en todas las instituciones si el
clima laboral es el adecuado o por el contrario sera el talon de Aquiles de la institucion.

Por todo lo antes mencionado es indispensable identificar el clima
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Checras en el
periodo 2023, y estos a su vez se determinaran a través de la recoleccion de datos que
brinden los mismos servidores, al final de la investigacion se tomaran en cuenta para
brindar las respectivas recomendaciones a los jefes, alcaldes, funcionarios y autoridades
de las instituciones con el objetivo de mejorar el clima organizacional y por

consecuencia su desempefio para la obtencion de mejores resultados.

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢Como se presenta el clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura, 2023?

1.2.2 Problemas Especificos

PE1l: ¢Como se presenta la comunicacion en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura, 2023?
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PE2: ;Como se presenta las relaciones interpersonales en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura,
20237

PE3: ¢CoOmo se presenta la carga de trabajo y condiciones laborales en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia
de Huaura, 2023?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Obijetivo General

Determinar el clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Checras, Provincia de Huaura, 2023.

1.3.2 Obijetivos Especificos

OE1: Describir la comunicacion en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura, 2023.

OE2: Describir las relaciones interpersonales en los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de la Municipalidad de Checras, Provincia de Huaura,
2023

OE3: Describir la carga laborar y condiciones laborales de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura,
2023.

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion teorica

Es un estudio destacado porque el desarrollo aborda la problematica del clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Checras, en el que se detallan diversos materiales bibliograficos, con la finalidad que los
resultados de la presente beneficien e incrementen el entendimiento cientifico y teoérico
para que se empleen en futuros trabajo de investigacion sobre el clima organizacional en
las diferentes instituciones publicas.

1.4.2 Justificacion préactica

De acuerdo al producto de la aplicacién de este estudio de investigacion, se determinara
como converge el clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras, del mismo modo se determinard como se vincula
las relaciones con el ambiente interno, ambiente externo y las percepciones, todo ello
con la pretension de proporcionar informacion a las autoridades competentes, para
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replantear el clima organizacional en la institucion que dirigen de ser necesario, en esa
misma linea deberan tener en consideracion las sugerencias de este trabajo para obtener
mejores resultados.

1.4.3 Justificacion metodoldgica

La indagacion denominada “Clima organizacional en los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura 2023”, se acrecienta
como tipo de investigacion basica porque no tiene propdésitos aplicativos de inmediato,
asimismo es de nivel descriptivo porque describe las tendencias de la poblacidn, es de
disefio no experimental, porque se observa los fendmenos tal como se dan en su
ambiente natural para despues analizarlo y es de enfoque cuantitativo porque los datos
obtenidos se van a analizar a través de modelos estadisticos como lo es el SPSS -
Statistical Package for Social Sciences.

1.4.4 Justificacién social

El tema del clima organizacional se esta posicionando como unos de los principales
declives de las instituciones a nivel local, nacional e internacional, donde el
individualismo esta cada vez mas marcado, para que una organizacion o institucién
obtenga mejores resultados y un mejor desempefio es indispensable trabajar en equipo,
y sobre todo en armonia asi se establecera un mejor clima organizacional para obtener
mejores resultados; asi mismo, se debe identificar el ambiente interno, el ambiente
externo y las percepciones de los involucrados.

Con el logro del presente estudio de investigacion no solo se tendra el privilegio
de identificar como se encuentra el clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Checras, sino que la presente investigacion también podra ser la base para la
identificacion del clima organizacional en muchas entidades que aun no logran
determinar cuéles son sus debilidades y amenazas dentro de su institucion, ademas
también ayuda a estimular el acrecentamiento de nuevas politicas publicas orientadas a
mejorar el clima organizacional y obtener mejores resultados.

1.5 Delimitaciones del Estudio

1.5.1 Delimitacion espacial

El presente estudios de investigacion se efectuara en la Municipalidad Distrital de
Checras, perteneciente al Distrito de Checras, Provincia de Huaura, Departamento de
Lima.

1.5.2 Delimitacién temporal
El periodo que se tendra en consideracion para el presente trabajo de investigacion sera

en el afio 2023, el cual se tuvo la denominacion de: “Afio de la Unidad, la Paz y el
Desarrollo”.
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1.5.3 Delimitacién poblacional

El trabajo denominado “Clima organizacional en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura, 2023”, se realizara con la
colectividad absoluta del personal administrativo de la institucion antes mencionada,
que corresponden a un total de 20 trabajadores administrativos que laboran en la
Municipalidad Distrital de Checras.
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Capitulo 11

Marco teorico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Cespedes, 2023) en su trabajo denominado relacién del clima organizacional y
el desempefio laboral en una empresa de transportes de la ciudad de Yopal (Casanare-
Colombia), tiene por objetivo el identificar la relacion entre el clima organizacional en
una empresa de transportes de la ciudad de Yopal, con una metodologia de tipo
descriptivo, puramente del enfoque cuantitativo, ya que este enfoque se adapta mejor
caracteristicas y necesidades de la investigacion, por ende tiene una medicién
cuantitativa de factores y variables, ademas dentro del estudio se obtuvieron los
siguientes resultado después del andlisis con el sistema informético SPSS, a las
diferentes categorias planteadas en el cuestionario de 63 preguntas, el autor no realiza
un anélisis de cada caracteristica ya que afirma que se puede notar a grandes rasgos que
no existe un clima organizacional 6ptimo en la empresa, dado que los trabajadores en
términos generales no se sienten ni con el apoyo de la jefatura, ni recompensados ni
dentro de un buen confort para las funciones y tareas que tiene que realizar los
trabajadores, y por Gltimo en cuanto a las conclusiones del presente trabajo se menciona
que el clima organizacional de la empresa es deficiente por el cual se debe plantear
mejoras como aumentar su competitividad en el entorno del ambito del ambiente laboral
estable y sobre todo saludable, desarrollando estrategias de acuerdo con la linea de
productividad; para llegar a la finalidad de cumplir la mision, buscando el logro de su

vision programadas para los afios venideros.
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(Obregdn & Zuluaga, 2022) en su estudio de investigacion denominado el clima
organizacional y su impacto en el estrés laboral en una pyme en Bogota, para optar el
titulo de especialista en Gerencia Estratégica del Talento Humano, presento su
investigacion con el objetivo de describir las dimensiones del clima organizacional y las
areas de estrés laboral, reflejado en los colaboradores de una pyme de Bogota —
Colombia en el periodo del 2022, la investigacion es de una metodologia cualitativa con
un método inductivo y un disefio fenomenoldgico, dentro de este capitulo se realizé una
entrevista semi estructurada creada por Obregon y Zuluaga, dentro del presente
participaron 4 personas para el desarrollo de la entrevista, teniendo en cuenta los
criterios de seleccién para la participacion en el estudio y que ademas cabe precisar que
los datos de los entrevistados se reserva con total confidencialidad, en cuanto a los
resultados fue posible evidenciar que los participantes si han experimentado situaciones
de estrés, pero no son detonadas por el clima organizacional, por el contrario, este se ha
visto como prioridad por la organizacion por lo que han trabajado en fortalecer algunos
aspectos como en la comunicacion, por ello permitié llegar a la conclusion que los
trabajadores si han experimentado momentos de estrés, pero se contrarrestan con el
clima organizacional de la empresa, la empresa posee principios de organizacion
saludable, demostrando que los trabajadores a pesar de estar en cambio constante de
lugar por su trabajo laboral se sienten con herramientas que les permite un trabajo
cémodo.

(Santamaria, 2020) en su investigacion para obtener el grado de maestro en
Desarrollo del Talento Humano, realiz6 un trabajo de investigacion denominada
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Datapro S.A, quien enmarco toda su trabajo en determinar su objetivo sobre si

la variable clima organizacional en las dimensiones seleccionadas, incidié o no en la
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variable desempefio laboral de la empresa Datapro S.A., en el afio 2022, desarrollo su
trabajo en base a la metodologia que tiene un enfoque mixto entre cuantitativo -
cualitativo, y que por los objetivos planteado, es un disefio no experimental,
transeccional y correlacional, por su alcance o tipo, es descriptivo, explicativo y
correlacional, para obtener los contenidos se disefié y aplico un cuestionario sometido a
pruebas de validez y confiabilidad, donde se consideré a todos (106) los trabajadores de
la empresa Datapro S.A, considerando las sedes de Quito y Guayaquil respectivamente,
formado por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert, los hallazgos
mas relevantes evidencian los resultados que la comunicacién no es una fortaleza en la
empresa, asi lo aseveraron el 75.5% del personal, este aspecto se corroboré cuando de
una parte, el 65.10% manifestd que la comunicacién no es permanente entre jefesy
empleados, y de otra, cuando el 67.9% manifestd que los jefes no toman en cuenta a las
opiniones de los trabajadores, también el compafierismo y los resultados son elementos
que no armonizan en la empresa. El 75,5% manifesto que no existe por parte de los
trabajadores esa motivacion e intencion de trabajar en equipo, al ser asi los resultados
no son producto de una dindmica colectiva sino individual aspecto que lo aseveraron el
51,9% de los encuestados. Bajo este escenario el comparierismo no es una fortaleza en
la empresa, como lo aseveraron el 62,3 % de los encuestados, ademas los resultados que
arrojo la encuesta ratifican que la percepcion del trabajador sobre la politica de
remuneraciones no es la adecuada, por ello el 66% manifest6 que la remuneracién que
percibid por su trabajo no es justa; de igual forma el 58,5% manifestd que las
remuneraciones no estan acordes con la dinamica y marcha de la empresa; y el 75,5%
consideraron que su remuneracion no esta sobre la media del mercado en su segmento

productivo por lo tanto se determina que los resultados estadisticos descriptivos e



25

inferenciales, describieron y explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones
si incidio en el desempefio laboral de la empresa Darapro. S.A.

(Diorio, 1. 2020) Realizo un trabajo de investigacion para obtener el titulo de
Magister en Recursos Humanos titulada La influencia de la Cultura 'y Clima
organizacional en el desempefio de una pyme Estudio de caso: Investigacion empirica a
realizar en una cadena de farmacias (Farmacia del Aguila), el presente pretende dar
cuenta del proceso de expansion que atraviesa actualmente una comparia familiar
Ilamada Farmacias del aguila, se buscara el objetivo de realizar un analisis
organizacional “Farmacias del 4guila” con la finalidad de entender los rasgos de su
cultura actual, y la contribucion de esta hacia los objetivos estratégicos de corto y
mediano plazo de los nuevos duefios de la compafiia., en el presente estudio se utilizé la
metodologia, del enfoque “mixto” integrando datos cualitativos buscando recopilar
informacion donde se pueda descubrir el manejo y gestién de recursos humanos y
cuantitativos; recolectando datos de una forma sistematizada y estandarizada, ademas se
tomaré el cuestionario de Charles Handy a 167 personas que representa el 95.4% del
total de los trabajadores de la empresa, del presente trabajo se obtuvo los siguientes
resultados, del cuestionario el 55% estan convencidos que un buen subordinado es quien
muestra lealtad y sobre todo es confiable, el 49% de los colaboradores han contestado
que estan de acuerdo con el trabajo “al estilo de una maquinita”, Conclusiones, se debe
generar un pan de carrera sélido, realizables con acciones concretas, evaluar el clima
organizaciones de forma recurrente, a traves del analisis FODA, esto permitird obtener
mediciones concretas que por su parte seran necesarias a la hora de evaluar los cambios
que se pretenderia promulgar especialmente en las farmacias.

(Alfonso, Mufioz & Rojas, 2020) en su investigacion titulada percepcion del

Clima Organizacional en el Personal Administrativo de la Fundacion Universitaria
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Unisangil — Sede San Gil, este proyecto tiene como Objetivo determinar la percepcion
del clima organizacional en el personal administrativo de la Fundacién Universitaria
Unisangil-Sede San Gil, en cuanto a su metodologia, es de tipo cuantitativo, con un
enfoque descriptivo y corte transversal, en este orden de ideas la poblacion estudiada
estuvo conformada por 121 funcionarios, ademas que la muestra la forman 93
funcionarios administrativos, el instrumento fue realizado a traves de una encuesta,
como resultado se obtuvo que las ocho dimensiones del clima organizacional arrojan
datos positivos, con una marcada y constante aparicion de los criterios “Bueno” y
“Excelente” lo cual es indicador de que se genera un clima laboral favorable en la
institucion, a modo de conclusion se establece que la planta de trabajo en general,
presenta una adecuada dinamica y ambiente laboral y se identificd un correcto clima
laboral, manifestando en la satisfaccion de los funcionarios de la organizacion; de igual
manera se logré establecer las fortalezas del grupo de trabajo, las dinamicas que
mantienen y la comprension del clima laboral como desencadenante de un buen
desempefio tanto individual como grupal.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

(Ortiz, 2023) En su estudio titulado clima Organizacional y su Influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa milord S.A.C. Trujillo 2023, tiene como
objetivo determinar a relacion entre el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Milord S.A.C Trujillo, 2023,
Metodologia, el estudio tiene un disefio no experimental, de tipo de investigacion
correlacional, nivel cuantitativo, la muestra estuvo conformada por 30 colaboradores de
la empresa en mencién, la técnica empleada fue una encuesta, de escala valorativa Likert
de cinco niveles, el resultado que se obtuvo fue la relacion entre el Clima Organizacional

y su influencia en el desempefio laboral obteniendo una significativa de 0,016 por lo que
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se acepta la hipotesis alterna, se concluye que se comprobd que el clima organizacional
influye en el desempefio de laboral en los colaboradores de la empresa Milord S.A.C,
Trujillo 2023, en tal sentido que un buen clima organizacional apoya e incita a ser mas
competitivos entre equipos de trabajo por ende a comprometerse con sus labores dentro
de la empresa.

(Salazar, 2022) presento su investigacion titulada clima organizacional para el desempefio
laboral de los colaboradores de una entidad publica, tuvo como objetivo elaborar una
propuesta de mejora de clima organizacional para el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad publica — Amazonas, Metodologia, este estudio se realiz6
bajo el enfoque de investigacion cuantitativa, tipo descriptiva, disefio no experimental,
propositiva, para el cual se emplearon instrumentos de recoleccion y medicion de datos —
cuestionarios, los que fueron validados por el juicio de expertos y aplicados a una muestra
de 43 colaboradores, cumpliendo criterios de inclusion determinadas para la muestra, los
resultados obtenidos muestran que la entidad publica — Amazonas tiene un clima
organizacional medianamente favorable debido a que registré un nivel medio de 60%,
ademas existe un porcentaje del 9% que tiene una apreciacién contraria, demostrando que
no estan satisfechos y que exige que debe considerar realizar mecanismos de medicion
periddica y mejora del clima organizacional, mientras que por el lado del desempefio
laboral se considera un porcentaje loable con un nivel medio del 62%, en conclusion se
evidencia la necesidad de componer un modelo de propuesta sostenida en los pilares de
la investigacion el cual se pone a disposicion con el objetivo de mejorar los niveles tanto
del clima organizacional e impactante en lograr un alto desempefio laboral.

(Bardales, 2021) en su tesis presentada para optar el grado de Licenciada denominado
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la oficina de procesos

electorales del Pert — 2020, presenta su estudio con el objetivo de determinar la relacién
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entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, el método corresponde a un disefio
no experimental de tipo descriptiva y con enfoque cuantitativo, con un total de 1296
empleados, siendo una poblacion muy amplia se proces6 mediante el software analitico
estadistico Statistical Package for the Social Sciences — SPSS, se obtuvo como muestra a
296 trabajadores. Resultado: se obtuvo que el 26.7% del personal de la ONPE manifiesta
que el clima organizacional es malo, asi mismo para el 48.3% es regular y para el 25% el
ambiente es bueno. Respecto a la satisfaccion laboral, se observo que, del total de la
muestra, el 28% del personal dela ONPE percibe que la satisfaccion laboral es baja, asi
mismo para el 49% es medio y para el 23% la satisfaccion laboral es alta. Del anélisis de
los resultados cruzada se concluye que mientras el clima organizacional es malo. La
satisfaccion laboral es baja (19.3%) y cuando el clima organizacional es bueno, la
satisfaccion laboral es alta (16.9).

(Barzola, 2021) en su trabajo de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, en su
investigacién denominado clima organizacional y relaciones interpersonales, 2021, tuvo
como Objetivo determinar la relacion existente entre el clima organizacional y relaciones
interpersonales, Metodologia, tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental de disefio
correlacional — transversal, la poblacion se formo por 35 trabajadores entre directivos,
jerarquicos, administrativos y docentes donde se considerd al 100% como la muestra bajo
el muestreo no probabilistico para asegurar la representacion significativa. Los resultados
que se obtuvieron del presente trabajo de investigacion fueron descriptivos donde se
sefiala que, de un total de 100% (35) de los trabajadores, el 54,3% (19) percibe el clima
organizacional como regular, mientras que el 48,6% (17) percibe las relaciones
interpersonales como altas. En conclusion se verifico la hip6tesis general, pues se detectd
unarelacion entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en la institucién

Educativa Publica n°38132.
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(Bardales, 2020) en su investigacion titulada Clima organizacional y motivacion laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huambos, 2020, se desarroll6 con
el objetivo de determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
motivacién laboral entre los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Huambos.
Presenta una metodologia de método hipotético deductivo, de tipo basico, nivel
explicativo y disefio no experimental de corte transversal, correlacional, cuantitativo; con
una muestra de 30 trabajadores, de ello se obtuvo como resultado, que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la motivacion laboral, encontrandose
Rho=0.567 que se traduce en un nivel superior al percibido, como conclusion las
relaciones interpersonales influyen significativamente en la motivacion laboral, ademas
los estilos de gestion influyen significativamente en la motivacion laboral de los
trabajadores del Municipio.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Clima organizacional

2.2.1.1 Definicidn.

Debemos tener en cuenta que de la revision de la bibliografia sobre clima
organizacional muchos autores cuestionan si de verdad existe el concepto como tal, los
primeros acercamientos a la denominacion del “Clima Organizacional” se visualizaron
en trabajos de investigacion de diversos autores como lo son; Lewin y White en el afio
mil novecientos treinta y nueve (1939), Fleishman en el afio mil novecientos cincuenta
y tres (1953) y Argyris en el afio mil novecientos cincuenta y ocho (1958), a raiz de
estas investigacion diversos autores han ido estudiando a profundidad y planteando sus
propias definiciones.

A continuacion se detalla definiciones de los diferentes autores sobre la variable
Clima Organizacional,

Chiavenato (2017) menciona que “el ambiente entre los miembros de la
Organizacién se llama Clima Organizacional y esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de las personas”. (p.138)

Amoleto (2009) afirma que “el clima organizacional es la percepcion individual
y colectiva que tienen los directivos, empleado y publico de una organizacion, producto
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de sus vivencias e interacciones en el ambiente en que trabajan diariamente y que afecta
su desempeno”. (p.81).

Riva (2009) indica que “el clima organizacional esta constituido por las
condiciones, las situaciones y la dinamica que se genera al interior de una organizacion
que ya sea para bien o para mal inciden en el crecimiento, desempefio y desarrollo de la
persona o la institucion” (p.11).

Toro y Sanin (2013) Son las sensaciones de los individuos en la organizacion, es
positivo cuando reciben apoyo de sus jefes y/o comparieros, se observa un buen trato
entre las personas, reciben con claridad las disposiciones, tienen a disposicion las
herramientas y recursos para realizar un trabajo; todas estas acciones afectan en la
percepcidn del clima organizacional (P.63).

Méndez (2005) “El clima organizacional es el ambiente propio de la
organizacion, ,producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
entra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional, que se
expresa por variables (objetivos, motivacion liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitudes determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo” (108).

Dentro de un ambiente laboral, es decir el ambiente interno de una institucion,
los trabajadores tiene un sin fin de motivaciones que la persona puede considerar para
tener un clima organizacional adecuado de trabajo, impulsando las capacitaciones con el
cual se potencia su propio capital humano, la retribucién econdmica que es fundamental
para el desempefio de sus actividades, y ademas impulsar el manejo de las emociones,
es decir impulsar acciones que promuevan un mejor clima organizacional que hay
dentro de la institucion.

Por otro lado, también se debe tener en cuenta la opinion de todos, es decir como
subordinado también tiene una opinion el cual debe ser escuchado, eso conlleva a que la
persona se sienta parte de la empresa y busque mejorias, con el objetivo de crecer y
mejorar dia a dia el servicio que brindan.

Asimismo, el ambiente externo influye mucho en como las personas se
relacionan, el trabajador debe estar en armonia con las personas del exterior para estar
bien al interior de la institucion. Muchas veces los problemas externos influyen en el
clima organizacional de una institucion, por se debe tener en cuenta el espacio laboral,
los problemas personas o familiares no deben mezclarse con los problemas laborales, es
un punto valido pero que no todas las personas entienden, muchas veces la ira, la colera,
la incomprension en el hogar, afecta en la organizacion, actuando o respondiendo de
una manera inadecuada a los comparieros o jefes, muchas veces incluso aislandose de
las labores, que como consecuencia afecta el clima organizacional, se generan despidos
y se genera un trabajo ineficiente.

Ahora bien, segun el analisis de las diferentes teorias mostradas lineas arriba, se
puede inferir que la percepcion del clima organizacional se puede determinar de acuerdo
al entendimiento de cada trabajador segln su perspectiva, es decir una persona que se
encuentra con un buen salario, toman en cuenta sus opiniones, es lider en la empresa, y
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se relaciona bien, segun su percepcion el clima laboral de su entidad sera buena, por el
contrario el subordinado, que no lo toman en cuenta para la toma de decisiones, no es
capacitado por la empresa, desarrolla horas extras pero no lo reconocen, para él el clima
organizacional de la empresa sera negativa, entonces segun la posicion de cada
trabajador de la entidad la percepcion del clima organizacion varia

2.2.2 Teoria de los Sistemas de Likert

Teniendo en cuenta que uno de los modelos mas utilizados para comprender el clima
organizacional es el de Rensis Likert, quien tuvo la fuerte influencia de David Mc,
expuso un instrumento de coémo medir la percepcion que tienen las personas del Clima
organizacional.

Antes de iniciar con la teoria de sistemas que plantea el autor, debemos tener en cuenta
que dentro de los terminos como el de clima organizacional en su mayoria se ven
fuertemente influenciados por diferentes variables, es el caso del este estudio sobre el
clima organizacional donde el autor plantea 3 variables que lo influyen y estas son;
variable causal, variables intervinientes y las variables finales.

El primero; responde a la medicion que se realiza en base a las decisiones que solo
pueden tomar los altos directivos, es decir quienes jerarquicamente se encuentran a la
cabeza, ya que; las politicas, normas y estructuras netamente depende de la decision de
la alta jerarquia y en base a eso es medida la empresa y sobre todo la organizacion de la
empresa, es decir, si se toma una buena decision y se da una correcta direccién de la
empresa, los subordinados también iran en esa direccion o se pueden adecuar, pero si
por el contrario, desde las politicas, normas y estructuras estan mal, no se puede
cambiar el clima organizacién de una empresa, que no tiene esa vision ni mision.

La segunda corresponde a como se da el estado interno de una empresa, ya sea a través
de la comunicacion, motivacion o actitudes de los colaboradores.

Y por Gltimo la tercera corresponde a como las 2 variables mencionas anteriormente
obtienen sus resultados para la organizacion como la productividad que tengan, o los
costos que estos puedan generar.

A continuacion definiremos las dimensiones de nuestro trabajo de investigacion para un
mejor entendimiento de la importancia de la ejecucién del trabajo.

2.2.3 Comunicacion

La comunicacién se refiere a la forma que el emisor y receptor intercambian un
mensaje, con la finalidad de un mejor entendimiento entre ambos, para realizar una
actividad, accion, etc. Esta comunicacion es importante para que la persona se
desarrolle en todos los &mbitos de la vida, educacion, servicio de salud, sentimental,
laboral; logrando asi, que el intercambio de palabras sea fluida con el mensaje claro.

(Robbins & Judge. 2009) En su libro denominado comportamiento organizacional
menciona que ningun grupo existe sin comunicacion, “La comunicacion es mas que
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solo impartir el significado de lo que se quiere trasmitir, también debe entenderse el
mensaje que se desea trasmitir, es decir, en un equipo que solo hablen quechuay los
demas no, el emisor no serpa entendido, por ello la comunicacion debe incluir la
transferencia y la comprension del significado”

La comunicacién tiene cuatro funciones principales, el control del comportamiento de
los trabajadores; mediante las jerarquias establecidas, los lineamientos establecidos, que
regular el actuar de los trabajadores. La segunda funcion es el de motivacion, la palabra
tiene poder, mas aun si es para el reconocimiento de la buena labor realizada, que
impulsa a seguir mejorando, por el contrario si el desempefio es bajo se aplicara la
motivacidn para establecer criticas constructivas, la tercera funcion es expresion
emocional; ya que la gran parte del dia la persona se encuentra en su centro laboral,
derrochando la satisfaccion o insatisfaccion del lugar en el que labora, abriendo camino
a la expresion de los sentimiento de los trabajadores, y la tltima funciéon es el de
informacidn, ya que gracias al entendimiento del mensaje se pude realizar la toma de las
mejores decisiones para nuestro ambiente social o laboral en el que desempefian
diferentes funciones.

2.2.3.1 Direccion de la comunicacion segun Robbins y Judge
COMUNICACION HACIA ABAJO

Es el tipo de comunicacién que se realiza entre el superior jerarquico y un
subordinado, es decir desde un nivel alto, hacia uno inferior, pero con el detalle que las
decisiones que se toman desde el nivel alto deben ser explicados de manera clara hacia
los subordinados, esto con el objetivo de que también se sientan parte de los nuevos
cambios.

COMUNICACION HACIA ARRIBA

Esta comunicacion se desarrolla en cuanto a los avances de las politicas y
objetivos obtenidos de los subordinados, que realizan su trabajo para mantener
informado al jefe inmediato, con ello también se pueda tener en cuenta mejoras para la
empresa,

COMUNICACION LATERAL

Este direccion de la comunicacion se realiza entre personas que tengan el mismo
rango jerarquico, entre subordinados, entre gerentes, entre sub gerentes. Esta
organizacion es buena para mejorar las estrategias en cada uno de sus equipo de trabajo,
pero también puede tornase mala si la comunicacion lateral se agrupa y pasa por encima
de su jefe superiores, ya que son un grupo grande, desarrollando asi acciones negativas
en la institucion.
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2.2.4 Relacion interpersonal

Bisquerra (2023) define la relacion interpersonal como la “interaccion reciproca entre
dos o mas personas.” a lo cual refiere este término como aquellas que se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Son aquellos intercambios que muestran las caracteristicas del trato, contacto y
comunicacion de la poblacién en diversas circunstancias del desarrollo de la vida. Son
interacciones que se establecen de manera continua con las personal del alrededor, ya
sea; amigos, compafieros de labores, compafiero de estudios, pareja, entre otros. Tener
una relacion interpersonal positiva influye a obtener mejores resultados para el grupo
social, por lo que reduce la intimidacion y limitacion de la persona. Y todo ello
contribuye a tener una mejor atmosfera social en el que se desarrollan, ya que las
cualidades de cada individuo influyen en los demas miembros del equipo que podria
tener impactos tanto positivos como negativos para el funcionamiento de cualquier
grupo social en que se encuentren.

2.2.5 Carga Laboral y condiciones laborales

En cuanto a la carga laboral se entiende como la asignacion de actividades o trabajo de
acuerdo al puesto que ocupa, en el caso especifico de la poblacién estudiada, muchos de
los trabajadores, desempefian doble o hasta triple cargo con la finalidad de administrar
mejor los recursos asignados a la entidad, de acuerdo a su geografia y poblacion, pero
ello también representa mayor responsabilidad administrativa en la ejecucion de las
actividad, sumandole también que las mejoras laborales no se ejecutan de la mejor
manera.

Ahora bien partiendo de la carga laboral en cuanto a los cargos asignados, el éxito
depende también de las condiciones laboral que ofrece la institucion hacia el trabajador,
ya que; si las condiciones laborales no son las adecuadas para el desempefio las
funciones encomendadas, estas no se realizaran incumpliendo con los objetivos
planteados dentro de la institucion y a su vez plasmados en los instrumentos de gestion,
es importante que los recursos materiales de oficina, la infraestructura sea la adecuada,
que todas las oficinas tengan los equipos tecnoldgicos para el desempefio de las
funciones.

Es indispensable contar con las condiciones laborales adecuadas al iniciar las
actividades dentro de una institucion, asi se puede ejecutar las actividades sin ningtn
retraso, ademas de ello las personas fraccionas sus horarios en dos partes fundamentales
para conseguir la estabilidad tanto econdomica como emocional, una de ella es la vida
laboral dentro de una institucion que se debe desarrollar dentro de su jornada laboral, y
la otra parte es la vida emocional, en donde la persona de puede desenvolver como un
buen padre, hijo, esposo, etc., de acuerdo a sus prioridades, ambas partes deben
mantener un equilibrio con el objetivo que no interfieran una en la otra actividad, para
no caer en un estrés laboral afectando su salud y sobre todo el ambiente donde se
desenvuelva.
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2.3 Bases Filosoficas

Todo el desarrollo de la presente investigacion que tiene por rétulo Clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
checras, Provincia de Huaura en el afio 2023, se orienta a la corriente filosofica del
positivismo, puesto que la identificacion y el conocimiento que se aplica se obtiene
mediante la observacion de como los trabajadores de la municipalidad distrital de
checras se relacionan entre si, mediante la comunicacion, relaciones interpersonales,
carga laboral y condiciones laborales y estas a su vez, son fendomenos factibles de
medicién y conteo, en su defecto para lograr el objetivo que es determinar el clima
organizacional de la Municipalidad Distrital de Checras, teniendo y que dentro de su
metodologia se establece el enfoque cuantitativo, esto porque se procesara los datos
mediante la encuesta a la poblacién en general (20 trabajadores), a través de modelos
estadisticos como es el SPSS - Statistical Package for Social Sciences. VV24. Por todo lo
antes expuesto el presente trabajo se distingue por el enfoque cuantitativo y sobre todo
por no aplicar la intervencion experimental, reduciéndose en el enfoque positivista.
2.4 Definicion de Términos Basicos
En este apartado se definiran los términos frecuentemente usados con el objetivo de
ayudar a una mejor comprension del presente trabajo de investigacion, como por ejemplo;
clima organizacional, comunicacién, relaciones interpersonales, carga de trabajo y
condiciones laborales y trabajadores administrativos.
Clima Organizacional: Se interpreta como se relacionan los integrantes de una institucion
u organizacion, que también estd intimamente relacionada al nivel de motivacion del
grupo de personas que lo conforman.
Comunicacion: Se da mediante la escucha activa que tiene un colaboras sobre otra

persona, entendiendo asi cuales son las necesidades que tiene la institucion, con el
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objetivo de realizar mejorar dentro de la organizacion, esta comunicacion debe ser emitida
con un nivel de confianza en el cual sera atendida.

Relaciones interpersonales: Ello se podria definir como la cohesion entre un grupo de
personas que comparten interés o labores dentro de una institucion, estas relaciones
interpersonales, podrian ser de sentimientos, forma de comportarse o actividades de las
personas que desarrollan su forma de interaccion entre el grupo mismo, si estas relaciones
se dan de forma buena, las relaciones interpersonales seran positivas, por el contrario si
estas relaciones son de rechazo, enemistas, la relaciones interpersonales seran negativas
dentro de la institucion.

Carga de Trabajo: Para tener claro esta definicidn es indispensable comprender que el
trabajo es la asignacion de actividades para el desempefio de nuestras funciones dentro de
una institucion, por otro lado la carga de trabajo debe ser asignado equitativamente entre
todos los trabajadores, ya que; una excesiva carga laboral pueda traer efectos negativos
en la empresa o por el contrario el servicio que se brinde puede ser de baja calidad.
Condiciones laborales: Esto puede ser entendido como los recursos o enmarcado en las
funciones del area de logistica o abastecimiento, para generar unas condiciones laborales
adecuadas, para que los trabajadores puedan desempefiar sus funciones de manera 6ptima.
Trabajo en equipo: Para ello se debe constituir un grupo de personas, que tengan un
mismo objetivo de implementar y mejorar actividades dentro de sus empresa, el equipo
debe funcionar con confianza, con una comunicacion asertiva tomando en cuenta las
opiniones del grupo, asi se constituye un equipo de trabajo que funciona con el aporte de

todos.
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2.5 Hipdtesis de Investigacion

2.5.1 Hipotesis General
No se determiné hipotesis general, porque el presente trabajo de investigacion es de tipo

descriptivo observacional.

2.5.2 Hipotesis Especificas
No se determinaron hipotesis especificas, porque el presente trabajo de investigacion es

de tipo descriptivo observacional.

2.5 Operacionalizacion de las Variables

Variable Dimensiones Indicadores Items
Clima e Claridad en la
organizacional comunicacion
Chiavenato interna
(2017) e Canales efectivos
menciona que ] de comunicacion
COMUNICACION 1,2,3,4,5
“cl ambiente ¢ Retroalimentacion
entre los abierta y honesta
miembros de la e Accesoala
Organizacion informacion
se llama Clima relevante
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Organizacional
y esta
estrechamente
ligado al grado
de motivacion
de las
personas’.

(p.138)

RELACIONES

INTERPERSONALES

Nivel de
cooperacion entre
colegas.
Resolucion
efectiva de
conflictos.
Apoyo entre
compafieros.
Ambiente de

trabajo amigable.

6,7,8,9,10

CARGA DE

TRABAJO Y

CONDICIONES

LABORALES

Distribucion
equitativa de la
carga laboral
Ambiente fisico de
trabajo adecuado
Conciliacion entre
vida laboral y
personal

Recursos y
herramientas

adecuados

11,12,13,14,15,16,17
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Capitulo 111

Metodologia

3.1 Disefio Metodologico

El disefio metodoldgico es concebido como la ciencia que nos apoya a definir,
razonar y demostrar los métodos utilizados, con la finalidad de localizar los resultados
que se espera, asimismo ayuda a mantener ordenada la informacién que ha sido
acumulada a través de los instrumentos de medicion, y la misma que nos ayudara a
analizar los datos para poder finalizar con los resultados obtenidos del estudio.
3.1.1 Enfoque de investigacion

El presente estudio corresponde al estudio cuantitativo. Porque los datos
obtenidos se van a analizar a traves de modelos estadisticos como es el SPSS -
Statistical Package for Social Sciences. V24
3.1.2 Tipo de investigacion

La investigacién denominada “Clima organizacional en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras - 2023 se desarrolla como
tipo de investigacién basica porque no tiene propésito aplicativos de inmediato.

Hernandez, Fernandez y Batista, (2014) La investigacion basica cumple
propositos fundamentales como producir conocimientos y teorias, pues solo busca
ampliar conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad (p25).
3.1.3 Disefio de nvestigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental.

Hernandez, Fernandez y Batista, (2014), manifiesta que el disefio no
experimental. Es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente

variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional
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las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en
la investigacion no experimental es observar fenomenos tal como se dan en su contexto
natural, para posteriormente analizarlos. (p. 149)
3.1.4 Nivel de investigacion
El estudio se ubica en el nivel descriptivo dado que el estudio determina el clima
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Checras, 2024.
Hernandez, Fernandez y Batista, (2014), manifiestan que los estudios
descriptivos buscan especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion. (p.125)

3.2 Poblacién y Muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacidn es de 20 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Checras, en el afio 2023.
3.2.2 Muestra

Para Hernandez et al. (2014) la muestra es el subgrupo o grupo representativo
extraido de una poblacion mediante un tipo de muestreo. A quienes se les aplica la
técnica e instrumento para recoger los datos y procesarlos para generalizar los
resultados. Por ello, para esta investigacion se ha considerado a 20 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Checras.

Debido al tamafio reducido de la poblacién, no fue esencial aplicar técnicas de

muestreo en la presente investigacion.
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3.3 Técnicas de Recoleccién de Datos
3.3.1 Técnica

La téecnica a utilizar es la encuesta; el cual son pasos que se aplican al universo a
investigar, con el fin de recopilar y recoger diversas opiniones acerca del problema
general y especificos de la presente investigacion.

Se dispuso un cuestionario como instrumento para la obtencion de

informacidn acerca de las variables de interés.
3.3.2 Instrumento

El cuestionario es el instrumento donde se plantean una variedad de preguntas
bien formuladas por escrito y se le administra a un grupo de personas para conocer sus

opiniones sobre ciertos asuntos. (Abanto, 2016)

3.4 Técnicas para el Procesamiento de la Informacion
Anélisis descriptivo: Mediante figuras y tablas en el programa Excel.
Anélisis inferencial: Se haré el vaciado de los datos mediante el uso del

programa estadistico SPSS V24.



Capitulo IV

Resultados

4.1 Analisis de Resultados

Comunicacion

Tablal

Cuando desarrollan actividades existe claridad en la comunicacién interna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 5 25 25 40
Algunas veces 3 15 15 55
Casi siempre 5 25 25 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.
Figura 1l

Resultados de la dimensidon comunicacion

Porcentaje

Munca Casinurca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En latabla 1 y figura 1 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondieron que nunca
se aprecia claridad en la comunicacidn interna de las actividades desarrolladas, el 25%

respondid casi nunca, el 15% algunas veces, el 25% casi siempre y el 20% siempre.
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Tabla 2
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Dentro de la institucion hay canales efectivos de comunicacion para el desarrollo de

las actividades

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 5 25 25 45
Casi siempre 9 45 45 90
Siempre 2 10 10 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 2

Resultados de la dimension comunicacion

Porcentaje

Munca Casinurca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En la tabla 2 y figura 2 se observa que de los 20 trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca
dentro de la institucion hay canales efectivos de comunicacién para el desarrollo de las
actividades, por otra parte; el 10% respondié casi nunca, el 25% algunas veces, el 45%

casi siempre y el 10% siempre.
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Tabla 3

Considero que hay una retroalimentacion abierta y honesta para la ejecucion de

actividades hacia todo el personal

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 3 15 15 20
Algunas veces 6 30 30 50
Casi siempre 7 35 35 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 3

Resultados de la dimensidon comunicacion

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 3 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 5% considerd que nunca hay
una retroalimentacion abierta y honesta para la ejecucion de actividades hacia todo el
personal, por otra parte; el 15% respondié casi nunca, el 30% algunas veces, el 35% casi
siempre y el 15% siempre.



Tabla 4

44

Consideras que puedes acceder a la informacion relevante de la institucion para el

desarrollo de sus actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 7 35 35 55
Casi siempre 6 30 30 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 4

Resultados de la dimension comunicacion

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 4 se observa que de los 20 trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca

se puede acceder a la informacion relevante de la institucion para el desarrollo de sus

actividades, por otra parte; el 10% respondio casi nunca, el 35% algunas veces, el 30%

casi siempre y el 15% siempre.



45

Tabla 5
Los comentarios 0 sugerencias que aportas son tomados en cuenta para mejorar la

organizacioén

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 2 10 10 25
Algunas veces 6 30 30 55
Casi siempre 6 30 30 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura5

Resultados de la dimensidon comunicacion

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Sempre

Interpretacion: En la tabla 5y figura 5 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondieron que nunca
los comentarios o sugerencias que aportan son tomados en cuenta para mejorar la
organizacion, por otra parte; el 10% respondio casi nunca, el 30% algunas veces, el 30%
casi siempre y el 15% siempre.
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Relaciones interpersonales
Tabla 6
Consideras que dentro de la institucion trabajan de forma integral para dar solucion a

los problemas

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 4 20 20 20
Casi nunca 1 5 5 25
Algunas veces 3 15 15 40
Casi siempre 6 30 30 70
Siempre 6 30 30 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 6

Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 6 y figura 6 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 20% respondieron que nunca
dentro de la institucién trabajan de forma integral para dar solucién a los problemas, por
otra parte el 5% menciond que casi siempre, el 15% algunas veces, el 30 casi siempre y
el 30% siempre.



Tabla 7
Se interviene oportunamente ante un conflicto dentro de la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 10 10 25
Algunas veces 4 20 20 45
Casi siempre 8 40 40 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 7

Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En la tabla 7 y figura 7 se observa que de los 20 trabajadores

47

administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondieron que nunca
se interviene oportunamente ante un conflicto dentro de la institucion, por otra parte; el

10% respondi6 casi nunca, el 20% algunas veces, el 40% casi siempre y el 15%

siempre.
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Tabla 8
Consideras que entre comparieros de trabajo se apoyan mutuamente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 3 15 15 30
Algunas veces 6 30 30 60
Casi siempre 4 20 20 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 8
Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 8 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondieron que nunca
entre compafieros de trabajo se apoyan mutuamente, por otro lado; el 15% respondio
casi nunca el 30% algunas veces, el 20% casi siempre y el 20% siempre.



Tabla 9
Existe un Ambiente de trabajo amigable en la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 6 30 30 50
Casi siempre 7 35 35 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 9
Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 9 se observa que de los 20 trabajadores
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administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca

existe un ambiente de trabajo amigable en la institucion, por otra parte; el 10%
respondio casi nunca, el 30% algunas veces, el 35% casi siempre y el 15% siempre.
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Tabla 10
Sientes que cuentas con la confianza y libertad de tus compafieros para discutir algin

problema laboral

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 8 40 40 60
Casi siempre 5 25 25 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 10

Resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 10 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondié que nunca se
cuenta con la confianza y libertad de los comparieros para discutir algun problema
laboral, por otra parte; el 10% respondid casi nunca, el 40% algunas veces, el 25% casi
siempre y el 15% siempre.
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Carga de trabajo y condiciones laborales
Tabla 11
Existe una distribucion equitativa de la carga laboral en la institucion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 3 15 15 30
Algunas veces 7 35 35 65
Casi siempre 4 20 20 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 11
Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 11y figura 11 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras15% respondieron que nunca
existe una distribucion equitativa de la carga laboral en la institucion, por otra parte el
15% respondi6 casi siempre, el 35% algunas veces, el 20% casi siempre y el 15%
siempre.
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Tabla 12
Me encuentro laborando en un ambiente fisico de trabajo adecuado, para el desempefio

de mis funciones

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 15 15 15
Casi nunca 2 10 10 25
Algunas veces 4 20 20 45
Casi siempre 7 35 35 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 12
Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 12 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondi6 que nunca se
encuentran laborando en un ambiente fisico de trabajo adecuado, para el desempefio de
sus funciones, por otra parte; el 10% respondio casi siempre, el 20% algunas veces, el
35% casi siempre y el 20% siempre.
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Considero que hay armonia entre mi vida laboral y personal, sin afectarse una a la otra

Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 4 20 20 20
Algunas veces 2 10 10 40
Casi siempre 8 40 40 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 13

Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 13 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondié que nunca hay
armonia entre mi vida laboral y personal, sin afectarse una a la otra, por otra parte; el
20% respondi6 casi nunca, el 10% algunas veces, el 40% casi siempre y 20% siempre.
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Tabla 14
He recibido los recursos y herramientas adecuados para la realizacion de mis funciones

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 3 15 15 25
Algunas veces 5 25 25 50
Casi siempre 8 40 40 90
Siempre 2 10 10 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 14
Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 14 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondi6 que nunca han
recibido los recursos y herramientas adecuados para la realizacion de mis funciones, por
otra parte el 15% respondio casi siempre, el 25% algunas veces, el 40% casi siempre y
el 10% siempre.
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Tabla 15
Hay una evaluacién justa del desempefio con respecto a la carga laboral que tiene
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 3 15 15 25
Algunas veces 4 20 20 45
Casi siempre 7 35 35 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 15

Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: En la tabla 15 y figura 15 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondi6 que nunca hay
una evaluacion justa del desempefio con respecto a la carga laboral que tiene, por otra
parte; el 15% respondid que casi nunca, el 20% algunas veces, el 35% casi siempre y el

20% siempre.
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Tabla 16

Consideras que dentro de la institucion hay oportunidades de crecimiento profesional

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 3 15 15 35
Casi siempre 9 45 45 80
Siempre 4 20 20 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 16
Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

a0

40

30

Porcentaje

20

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 16 y figura 16 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondié que nunca
dentro de la institucion hay oportunidades de crecimiento profesional, por otra parte el
10% respondid casi nunca, el 15% algunas veces, el 45% casi siempre y el 20%
siempre.
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Tabla 17
Consideras que la carga de trabajo asignada es directamente proporcional con la

retribucion econdmica que se percibe

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 10 10 10
Casi nunca 2 10 10 20
Algunas veces 4 20 20 40
Casi siempre 5 25 25 65
Siempre 7 35 35 100
Total 20 100 100

Nota: Base de datos del SPSS.

Figura 17

Resultados de la dimension carga de trabajo y condiciones laborales

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 17 se observa que de los 20 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca
la carga de trabajo asignada es directamente proporcional con la retribucién econémica
que se percibe, por otra parte: el 10% respondié casi nunca, el 20% algunas veces, el
25% casi siempre y el 35% siempre.

4.2 Contrastacion de Hipotesis
No se realizara la contrastacion de hipotesis, porque no sean determinado las mismas, ya

que; el presente trabajo de investigacion es de tipo descriptivo observacional.
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Capitulo V

Discusion

5.1 Discusion de Resultados

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo Determinar el clima
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de
Huaura, 2023, considerando las dimensiones comunicacion, relaciones interpersonales y
carga de trabajo y condiciones laborales; el cual fue abordado por el instrumento
cuestionario.

De los resultados alcanzados del estudio se infiere lo siguiente:

Esta investigacion subraya la importancia del clima organizacional en el desempefio y la
satisfaccion laboral de los empleados en el sector publico. Los antecedentes
internacionales y nacionales revisados, como los estudios realizados por Céspedes (2023)
en Colombia y Salazar (2022) en Amazonas, proporcionan un contexto valioso para
entender como el clima organizacional afecta a las organizaciones en diferentes entornos
y culturas.

Entonces, se observa que de los 20 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Checras 15% respondieron que nunca se aprecia claridad en la comunicacion
interna de las actividades desarrolladas, el 25% respondi6 casi nunca, el 15% algunas
veces, el 25% casi siempre y el 20% siempre.

Céspedes (2023) identificd una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en una empresa de transportes, destacando la falta de apoyo y
reconocimiento como factores que afectan negativamente al clima. Este hallazgo es
particularmente relevante para nuestro estudio, ya que sugiere que mejorar aspectos como

el reconocimiento y el apoyo dentro de la Municipalidad Distrital de Checras podria tener
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un impacto positivo en el clima organizacional y, por ende, en el desempefio de los
trabajadores administrativos.

En cambio, en nuestra investigacion, por el contrario no existe un ambiente de trabajo
optimo, méas bien se observa que de los 20 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca existe un ambiente de
trabajo amigable en la institucion, por otra parte; el 10% respondié casi nunca, el 30%
algunas veces, el 35% casi siempre y el 15% siempre.

Por otro lado, Salazar (2022) encontrd que una entidad pablica en Amazonas presentaba
un clima organizacional medianamente favorable, pero con espacio para mejoras
significativas. La propuesta de Salazar de implementar mecanismos de mediciony mejora
continua del clima organizacional resuena con los objetivos de nuestro estudio, que busca
no solo describir el estado actual del clima organizacional en Checras sino también
ofrecer recomendaciones basadas en los hallazgos.

Frente a ello, se observa en nuestro estudio, que de los 20 trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Checras 15% respondié que nunca se encuentran laborando
en un ambiente fisico de trabajo adecuado, para el desempefio de sus funciones, por otra
parte; el 10% respondi6 casi siempre, el 20% algunas veces, el 35% casi siempre y el 20%
siempre.

Por Gltimo, el marco tedrico adoptado en este estudio, que incluye conceptos clave como
comunicacion, relaciones interpersonales, y condiciones laborales, proporciona una base
solida para analizar los datos recopilados. La literatura sugiere que estos elementos son
criticos para el desarrollo de un clima organizacional positivo. Por ejemplo, la
comunicacion efectivay las relaciones interpersonales saludables son fundamentales para
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo, lo que a su vez puede mejorar

la satisfaccion y el desempefio laboral.
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Es por ello, que la comunicacion es clave, asi como las relaciones interpersonales. Sin
embargo, se puede observar que de los 20 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras 10% respondieron que nunca dentro de la institucion
hay canales efectivos de comunicacion para el desarrollo de las actividades, por otra parte;
el 10% respondid casi nunca, el 25% algunas veces, el 45% casi siempre y el 10%
siempre. Es maés, se observa que de los 20 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras 20% respondieron que nunca dentro de la institucion
trabajan de forma integral para dar solucion a los problemas, por otra parte el 5%
menciond que casi siempre, el 15% algunas veces, el 30 casi siempre y el 30% siempre.
Por lo tanto, lo dicho anteriormente corrobora los resultados de nuestra investigacion

tanto en el problema general como en los especificos
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Capitulo VI

Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones

Evaluacién del clima organizacional: La investigacion ha demostrado que el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Checras presenta areas tanto de fortaleza
como de oportunidad. Mientras que ciertos aspectos, como la comunicacion interna y el
trabajo en equipo, han sido identificados como puntos débiles, otros, como la percepcién
de equidad y el reconocimiento del desempefio, requieren atencion y mejoras
significativas.

Impacto en la productividad: No existe una relacion entre el clima organizacional y la
productividad de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Distrital de
Checras. Més bien existe un ambiente laboral negativo y no positivo y tampoco
motivador, lo cual no contribuye a mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral, lo que a
su vez impacta en la municipalidad.

Necesidad de estrategias de mejora: La investigacion subraya la necesidad de
implementar estrategias enfocadas en mejorar aspectos especificos del clima
organizacional. La adopcion de politicas de reconocimiento, la promocidn de la equidad
en el lugar de trabajo y el fortalecimiento de la comunicacion interna son cruciales para
fomentar un ambiente laboral mas positivo y productivo.

6.2 Recomendaciones

Implementacion Programas de Reconocimiento: Se recomienda el desarrollo e
implementacién de programas de reconocimiento que valoren el desempefio y la
contribucion de los trabajadores administrativos. Esto podria incluir premios, incentivos

y oportunidades de desarrollo profesional, con el objetivo de aumentar la motivaciony la
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satisfaccion laboral.

Fortalecer la Comunicacién Interna: Es crucial mejorar los canales de comunicacion
interna para asegurar que todos los trabajadores administrativos estén bien informados y
puedan participar activamente en la toma de decisiones. La implementacion de
herramientas digitales, reuniones regulares y sesiones de retroalimentacion pueden
facilitar una comunicacion mas efectiva.

Capacitacion en Gestion del Cima Laboral: Se sugiere ofrecer capacitaciones y talleres
para los lideres y gestores de la municipalidad, enfocados en técnicas de gestion del clima
laboral y resolucion de conflictos. Esto equipara a los lideres con las habilidades
necesarias para identificar y abordar proactivamente los problemas relacionados con el

clima organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo mas arménico y productivo.
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Clima organizacional en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de Huaura, 2023.

Problema Objetivo Hipotesis Variable Dimensiones e indicadores Metodologia
Problema general: Obijetivo general:
¢Como se presenta el clima Determinar el clima organizacional Hipétesis ) Tipo de Investigacion
organizacional en los trabajadores en los trabajadores de la general: COMUNICACION Basica pura.
administrativos de la Municipalidad Municipalidad Distrital de Checras, No se
Distrital de Checras, provincia de Provincia de Huaura, 2023. trabajé con Nivel de
Huaura, 2023? Objetivos especificos: hipGtesis. Claridad en la comunicacion interna IEnvgstiga_cié_n
- L i icacio s descriptivo.

- Describir la comunicacion en los Canales_ efectlv_o,s de comunicacion P

Problemas especificos: trabajadores administrativos de la Retroalimentacion abierta y honesta . L
. . Municipalidad Distrital d o Clima Acceso a la informacion relevante Disefio de Investigacion
¢COmo se presenta la comunicacion en unicipalidad Distrital de Hipotesis Organizacio No experimental y de corte
los trabajadores administrativos de la Checras, Provincia de Huaura, especificas: nal transversal.
MUniCipalidad Distrital de Checras, 2023. o ] No S(?, RELACIONES INTERPERSONALES Poblacion:
Provincia de Huaura, 2023? Describir las relaciones trabajo con oblacion. -
' interpersonales en los hipotesis. Nivel de cooperacion entre colegas. La poblacion esta constituido

¢Coémo se presenta las relaciones
interpersonales en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Checras, Provincia de
Huaura, 2023?

¢COmo se presentan la carga de
trabajo y las condiciones laborales en
los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Checras,
Provincia de Huaura, 2023?

trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de la
Municipalidad de Checras,
Provincia de Huaura, 2023

Describir la carga de trabajo y las
condiciones laborales de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Checras, Provincia de Huaura,
2023.

Resolucién efectiva de conflictos.
Apoyo entre compafieros.

Ambiente de trabajo amigable.

CARGA DE TRABAJO Y CONDICION
LABORAL

Distribucion equitativa de la carga laboral
Ambiente fisico de trabajo adecuado
Conciliacidn entre vida laboral y personal

Recursos y herramientas adecuados

por todo el universo que lo
conforman 20 trabajadores
administrativos de la
MDCH.

Muestra:
20 trabajadores
administrativos de la MDCH

Instrumentos de
recoleccion de datos:

Se aplicard el cuestionario,
para la recoleccion de datos
de la presente investigacion.
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Anexo 2 Instrumento(s) para la toma de datos

Cuestionario de Clima Organizacional

Finalidad:
El presente cuestionario es parte de una investigacion titulada Clima organizacional en

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Checras, Provincia de
Huaura, 2023, con la finalidad de obtener el Titulo de Licenciada en Sociologia, por lo
cual agradeceremos su participacion en el llenado del presente instrumento.

Instrucciones:

A continuacién, usted deberéa seleccionar una de las opciones que se le presentard. Debera
marcar con una X la opcidn que mas se acerque a su respuesta. Recuerda que tu sinceridad
es muy importante, no hay respuestas buenas ni malas. Asegurate de contestar todos los

items y una sola opcion por cada uno.

Siempre | Casisiempre | Algunas veces | Casi nunca | Nunca
5 4 3 2 1

) Calificacion
N° ITEMS

5141321

Dimension 1; COMUNICACION

Cuando desarrollan actividades existe claridad en la comunicacion

interna.

Dentro de la institucién hay canales efectivos de comunicacién

para el desarrollo de las actividades

Considero gue hay una retroalimentacion abierta y honesta para la

ejecucion de actividades hacia todo el personal.
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Consideras que puedes acceder a la informacion relevante de la

institucion para el desarrollo de sus actividades.

Los comentarios o sugerencias gue aportas son tomados en cuenta

para mejorar la organizacion

Dimension 2: RELACIONES INTERPERSONALES

Consideras que dentro de la institucién trabajan de forma integral

6

para dar solucidn a los problemas

Se interviene oportunamente ante un conflicto dentro de la
T

Institucion.

Consideras que entre compafieros de trabajo se apoyan
8

mutuamente.
g | Existe un Ambiente de trabajo amigable en la institucion

Sientes que cuentas con la confianza y libertad de tus comparfieros
10

para discutir algin problema laboral.

Dimension 3: CARGA DE TRABAJO Y CONDICIONES LABORALES

11

Existe una distribucion equitativa de la carga laboral en la

institucion.

12

Me encuentro laborando en un ambiente fisico de trabajo

adecuado, para el desempefio de mis funciones.

13

Considero que hay armonia entre mi vida laboral y personal, sin

afectarse una a la otra.

14

He recibido los recursos y herramientas adecuados para la

realizacion de mis funciones.
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Hay una evaluacion justa del desempefio con respecto a la carga

15 )

laboral que tiene.

Consideras que dentro de la institucion hay oportunidades de
16 . .

crecimiento profesional

Consideras que la carga de trabajo asignada es directamente
17

proporcional con la retribucion econdémica que se percibe.
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Anexo 3. Trabajo estadistico desarrollado
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