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RESUMEN 

El objetivo fue: Describir la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 

2024. Se uso el enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo aplicada, nivel 

correlacional, diseño no experimental, técnica encuesta, instrumento cuestionario, se 

usó una muestra de 107 trabajadores administrativos, se obtuvo un coeficiente de 

fiabilidad de 0,933 (93,3%) según alfa de Cronbach para la variable 1 y 0,900 (90,0%) 

para la variable 2, dando a entender que el cuestionario para la primera variable es de 

confiabilidad excelente y para la segunda variable la confiabilidad es buena, en los 

resultados existe correlación positiva media de 0.678 (67.8%) según Rho de Spearman 

entre el clima organizacional y desempeño laboral según la precepción de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024,  así 

mismo según la prueba de hipótesis general mediante Tau – b de Kendall, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 =

0.000 < 0.05), se concluye que ambas variables se relacionan directa y 

significativamente a un nivel de significancia del 5%. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, trabajadores 

administrativos. 
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ABSTRAC 

The objective was: To describe the relationship between organizational climate and work 

performance of administrative workers in the provincial municipality of Collao, Ilave - 

2024. The quantitative approach was used, deductive method, applied type, correlational 

level, non-experimental design, survey technique, questionnaire instrument, a sample of 

107 administrative workers was used, a reliability coefficient of 0.933 (93.3%) was 

obtained according to Cronbach's alpha for variable 1 and 0.900 (90.0%) for variable 2, 

implying that the questionnaire for the first variable is of excellent reliability and for the 

second variable the reliability is good, in the results there is an average positive 

correlation of 0.678 (67.8%) according to Spearman's Rho (Spearman's Rho). 678 

(67.8%) according to Spearman's Rho between organizational climate and work 

performance according to the perception of administrative workers in the provincial 

municipality of Collao, Ilave - 2024, likewise according to the general hypothesis test 

using Kendall's Tau - b, p-value=0.000<0.05), it is concluded that both variables are 

directly and significantly related at a significance level of 5%. 

Key words: Organizational climate, job performance, administrative workers. 
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INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional es un elemento crucial que influye en la forma en que los 

trabajadores de empresas públicas o privadas perciben las estructuras, los 

procedimientos, los entornos y las circunstancias de su lugar de trabajo para mejorar el 

funcionamiento general de los municipios y hacer las correcciones necesarias. Siendo 

primordial con este estudio mejorar el Clima Organizacional para lograr un mejor 

Desempeño Laboral, y para ello se realizará un análisis exhaustivo para identificar y 

abordar los problemas existentes. A través de una amplia investigación, se pretende 

identificar las deficiencias y proponer soluciones eficaces para su mejora. El contenido 

es el siguiente: Cap. I, planteamiento del problema, delimitación del estudio, formulación 

del problema, justificación. El Cap. II objetivo general, los objetivos específicos. Cap. III, 

contiene el marco teórico referencial (antecedentes internacionales, nacionales, 

locales/regionales del estudio), marco teórico y conceptual. Cap. IV, hipótesis, variable 

de estudios y la operacionalización de variables. Cap. V, procedimiento metodológico 

(enfoque, método, tipo, nivel, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, 

confiabilidad, validez, procedimiento del tratamiento de datos. Cap. VI están los 

resultados y discusión de resultados. Finalmente, el presente trabajo de investigación 

contiene conclusiones y recomendaciones, referencias bibliográficas, anexos. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Brasales, 2021 estos han cobrado mayor intensidad en una organización tanto 

públicas como privadas, puesto que son reconocidos como elementos vitales para lograr 

un desarrollo y crecimiento organizacional efectivo. Por lo tanto, es fundamental que las 

organizaciones manejen eficientemente los datos para evaluar el estado actual de los 

componentes que inciden naturalmente en el desempeño de los recursos humanos. 

Según las conclusiones de Asenso (2022), existe un notable descuido de la 

importancia de las conexiones personales y una deficiencia en la preparación para 

gestionar crisis o disputas profesionales. Esto provoca descontento y exasperación 

entre los empleados, lo que repercute en su productividad. Además, la ausencia 

exacerba un ambiente organizativo perjudicial y provoca un mayor descontento entre 

los trabajadores. 

En Ecuador, los profesores han expresado su descontento y han exigido un 

aumento de los recursos educativos y financieros para cumplir mejor sus tareas. Como 

consecuencia, la ausencia de un sentimiento de pertenencia a la institución ha 

provocado unas condiciones de trabajo tensas, y los instructores carecen de la voluntad 

necesaria para cumplir sus responsabilidades con pasión. Como resultado, esto afecta 

negativamente el rendimiento académico de los alumnos (García y Campana, 2020). 



2 

Pacherres (2019) informa que una proporción considerable de trabajadores en 

Perú opta por renunciar a sus puestos como resultado de las condiciones laborales 

desfavorables a las que se enfrentan. Los principales factores que influyen en su 

elección son el maltrato, las condiciones precarias y los bajos ingresos. 

Las malas relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, la distribución 

inadecuada de los recursos o la administración inepta por parte de las autoridades 

gubernamentales dificultan el trabajo del profesor. Otro factor a tener en cuenta es la 

exclusión de la cuestión del ajuste de los trabajadores y su capacidad para gestionar 

ciertos conflictos que surgen en su entorno laboral, como examina (Inga 2018). 

Además, la persistencia de ideas y enfoques pedagógicos burocráticos en 

muchas instituciones puede atribuirse a la influencia de un pequeño grupo de 

administradores privilegiados. Esto, a su vez, conduce al descuido de los instructores 

(Mamani y Rivera 2019). 

Además, en una investigación realizada en un centro educativo de Chimbote se 

encontró que un notable 80,7% del personal docente sufre estrés, lo que perjudica su 

nivel de compromiso con la institución (Octavio et al., 2020).  

Gonzales et al. (2021) descubrieron el clima organizacional en las instituciones 

del sector público a nivel regional es mayormente desfavorable, muchas de estas 

instituciones presentan un clima organizacional significativamente deficiente. A pesar de 

que el 80% de los participantes reconocieron su importancia, le asignaron una mala 

calificación en sus propios lugares de trabajo. La investigación puso de relieve que el 

conflicto, la ausencia de empatía, la comunicación ineficaz y el compromiso insuficiente 

son los principales elementos que contribuyen a este deterioro. El ambiente institucional 

en algunos establecimientos se evaluó en un nivel moderado, concretamente en un 

76,3%. Asimismo, es evidente que el ambiente general y el estrés laboral que padecen 

quienes trabajan en el sector público pueden repercutir directamente en la calidad de 

los servicios prestados. 
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Los resultados ayudarán a corregir el entorno organizativo, lo que permitirá a los 

trabajadores y a la dirección del municipio mejorar y optimizar las circunstancias para 

un desempeño eficaz del trabajo. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

Ejecutado en la municipalidad provincial del Collao. 

1.2.2. Delimitación social 

En esta investigación están considerados los trabajadores administrativos del 

municipio. 

1.2.3. Delimitación temporal 

Fue en los meses de abril, mayo, junio y julio 2024. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024? 

1.3.2. Problemas específicos 

- ¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del 

Collao, Ilave - 2024? 

- ¿Qué relación existe entre la comunicación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave - 

2024? 

- ¿Qué relación existe entre el liderazgo y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave - 

2024? 
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1.4. Justificación del estudio 

Justificación teórica 

La investigación pretende adquirir y difundir conocimientos sobre el marco 

teórico y conceptual de las variables en estudio. Además, contribuirá al avance del 

conocimiento sobre los temas de clima organizacional y desempeño laboral, cruciales 

hacia una gestión organizacional eficaz.  

Bernal (2010) sostiene que hacer investigación está teóricamente justificado 

cuando el objetivo es estimular el discurso intelectual y la deliberación académica. El 

propósito es estimular la contemplación y promover la discusión reflexiva (p. 106). 

Justificación práctica 

La base práctica de este estudio radica en la aplicabilidad de los instrumentos 

utilizados, que pueden ser utilizados por los directivos de la Municipalidad y otros 

investigadores.   

Bernal (2010) afirma que el fundamento práctico de la investigación se define por 

su capacidad de ayudar a emitir soluciones. 

El autor define la racionalidad práctica como la capacidad de la actividad 

investigadora para abordar con éxito o contribuir a la resolución de un problema 

concreto. 

Justificación metodológica 

Los métodos utilizados en este estudio servirán de orientación para estudios 

posteriores que pretendan establecer correlaciones. Además, se apoya el uso de 

dispositivos de recogida de datos debido a su aplicabilidad en la investigación relativa 

al ambiente organizativo y las características del rendimiento laboral. 

La fundamentación metodológica de una investigación científica se establece 

cuando el proyecto propuesto pretende aportar una técnica innovadora. Bernal (2010, 

p. 107) sostiene que la justificación metodológica se deriva de la creencia de que el 

estudio científico debe esforzarse por crear nuevas vías o proporcionar respuestas 

creativas.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Describir la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 

2024. 

2.2. Objetivos específicos 

- Determinar la relación que existe entre las Relaciones interpersonales y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la municipalidad 

provincial del Collao, Ilave - 2024. 

- Determinar la relación que existe entre la comunicación y desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, 

Ilave - 2024. 

- Determinar la relación que existe entre el liderazgo y desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, 

Ilave - 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes internacionales  

Ortega et al. (2022), cuyo objetivo fue conocer la relación del clima 

organizacional y el desempeño del personal de la DIGEIM. Analiza el clima laboral a 

través de 3 dimensiones. El desempeño del personal se verifica a partir de los criterios 

de eficacia, eficiencia y productividad. El método empleada fue correlacional. Para la 

recogida de datos utilizó una encuesta a 64 empleados públicos, mediante escala de 

Likert para evaluar sus niveles de acuerdo o desacuerdo, y confirmando posteriormente 

los resultados con el Alfa de Cronbach. El principal hallazgo demostró una relación 

directa entre los factores. Los datos se analizaron con el programa SPSS 24. 

Mero (2023) su objetivo fue dilucidar el impacto del clima organizacional en el 

desempeño laboral de los empleados del municipio de Manta. El Clima Organizacional 

es crucial en una entidad, sea pública o privada. A partir de fundamentos teóricos se 

han definido conceptos que engloban esta variable, entre los que se encuentran la 

comunicación, motivación, liderazgo y trabajo en equipo. El objetivo es crear un clima 

favorable dentro de la organización, específicamente dentro de la municipalidad de la 

ciudad de Manta, que finalmente repercutirá en el rendimiento de sus empleados. Para 

abordar este tema se uso una metodología cuantitativa, utilizando diseño descriptivo-no 

experimental. Los efectos revelaron que el Clima Organizacional sigue siendo favorable, 
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aunque existen personas que muestran indiferencia cuando se les cuestiona sobre este 

tema, lo que se refleja en su desempeño. En consecuencia, la solución propuesta se 

centra en implementar acciones que mejoren y refuercen el Clima laboral, impactando 

positivamente en el ejercicio de cada uno de los empleados del municipio de Manta. 

Gonzales (2020) El estudio aporta datos sobre el grado de conexión entre estos 

factores en una organización gubernamental consolidada, como es el SRI. Su proposito 

fua relacionar el clima organizacional y desempeño laboral, uso una encuesta 

administrada a los empleados del SRI en la localidad de Ambato. Esta encuesta evalúa 

los valores asociados a cada constructo, permitiendo un análisis exhaustivo y la 

presentación de indagación relevante a los leedores. La población para este estudio 

consistió en todos los trabajadores que laboran para las agencias del SRI de Ambato. 

El instrumento de encuesta que utilizó fue escala Likert. Al realizar una prueba de 

confiabilidad del instrumento, se descubrió que algunos aspectos del clima 

organizacional presentan correlaciones estadísticamente significativas con el clima 

organizacional general. El estudio estableció correlaciones sustanciales entre las 

medidas de rendimiento laboral, con lo que se alcanzaron los objetivos de la 

investigación y se sentó un precedente para futuros estudios. Del mismo modo, el clima 

organizativo se construye dentro de diversas instituciones para lograr la armonía laboral 

entre los individuos implicados. En otras palabras, la mejora de la plataforma de trabajo 

permite al empleado potenciar y llevar a cabo sus tareas con mayor eficacia, a fin de 

aprovechar al máximo los recursos que ofrece la institución. 

Ponce y Gómez (2021) analizan el impacto del clima organizacional en el 

desempeño laboral del trabajador del centro comercial CHONEPAC de la provincia de 

Manabí. Se observa que trabajar en un ambiente negativo puede afectar negativamente 

la relación interpersonal y, en consecuencia, la labor profesional. Para lograr el propósito 

planteado, se utilizó una estrategia de estudio no experimental, incluyó el recojo de 

datos sin alterar. Los resultados se obtuvieron mediante una investigación de campo, 

utilizando una encuesta para recoger información de una población de 35 personas. 
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Estos datos apoyan la afirmación. El clima organizacional repercute significativamente 

en el desempeño laboral de CHONEPAC. El estudio reveló que el 91% del rendimiento 

laboral puede atribuirse al clima organizativo. Los empleados de CHONEPAC 

demuestran un buen rendimiento laboral y altos niveles de satisfacción. Esto puede 

atribuirse a factores como: Unidades léxicas 

Bermejo (2019) tuvo como propósito establecer la correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una IE de Guayaquil - 2019. Para establecer 

las hipótesis alternativa y nula se realizó una investigación descriptiva para conocer y 

contrastar dichas hipótesis. La muestra está conformada por 60 instructores de la 

institución participante en el estudio. Se utiliza el enfoque de encuesta, mediante un 

instrumento de investigación. El cuestionario consta de 16 preguntas y ha sido verificado 

por profesionales con título de cuarto nivel. Ellos han confirmado su validez para la 

aplicación. La fiabilidad según alfa de Cronbach fue de 0,891. Para verificar la hipótesis 

utilizó Pearson, R=0,698, significa correlación moderada entre ambas variables. 

Además, a un nivel de confiabilidad del 99%, que arrojó un valor de significación de 

P=0,000. Esto implica que 0,000 < 0,01, aceptar la hipótesis general alternativa. El clima 

organizacional de la Institución Educativa Guayaquil - 2019 incide directamente en el 

DL. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Chagray et al. (2020) estudio realizado sobre clima organizacional y desempeño 

laboral, centrado específicamente en productos lácteos de Perú. El ambiente que 

prevalece entre los colaboradores de la empresa establece un clima organizacional, que 

está influido por los estados emocionales derivados de las percepciones de los 

empleados sobre diversos componentes organizacionales. En consecuencia, el clima 

organizacional se manifiesta en la conducta y eficacia del trabajador. Este estudio ilustra 

las correlaciones identificadas entre las dimensiones de ambas variables. indican una 

correlación considerable entre el liderazgo, las relaciones interpersonales y la eficacia 

en el trabajo. 
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Acevedo (2023) el objetivo fue establecer la relación del ambiente organizacional 

y el desempeño laboral de los colaboradores en el municipio de Pátapo. Se eligió 24 

personas como muestra mediante un método de muestreo no probabilístico. Utilizo un 

diseño no experimental, metodología cuantitativa, análisis correlacional, enfoque 

transversal. Empleo encuesta y un cuestionario para recopilación datos. Los efectos 

indicaron una correlación sustancial y directa entre las variables del estudio, concluye 

que las fluctuaciones del entorno organizativo afectan al grado de rendimiento de los 

empleados. 

Aguirre (2020) Cuyo propósito fue conocer la correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los profesionales administrativos del Municipio 

de Huamalíes - Llata año 2021. La técnica utilizada en este estudio es cuantitativa, 

diseño no experimental correlacional aplicado y simple. Empleo una muestra de 64 

empleados. Se utilizaron dos cuestionarios, los cuales poseen una validez de 0,828 y 

0,855. Para procesar los datos se empleó el programa SPSS24. Los resultados se 

muestran con precisión en tablas estadísticas. En los resultados se encontró una 

correlación fuerte y positiva (Rho = 0,935) entre ambas variables. La correlación fue 

estadísticamente significativa (p < 0,01). El clima organizativo es estimado regular por 

el 59,4% de los encuestados, mientras que el rendimiento laboral es considerado típico 

por el 65,6%. El CO desempeña un papel crucial en las organizaciones públicas, 

favoreciendo el desarrollo de condiciones de trabajo agradables entre los empleados, lo 

que conduce a buenas actitudes que influyen significativamente en el cometido laboral 

de cada trabajador. 

Alfaro (2020) su intención fue conocer la correlación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral en trabajadores del municipio de Sabandía, año 2021. El estudio 

realizado fue de carácter aplicado, utilizando un diseño no experimental. Tanto la 

población como la muestra contaron con 48 trabajadores. El procedimiento de recogida 

consistió en la realización de un análisis exploratorio para evaluar las variables. Se 

utilizaron como instrumentos dos cuestionarios, uno de 50 preguntas y otro de 25 
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preguntas. Para categorizar las respuestas se empleó la escala de Likert. El tratamiento 

de los datos se llevó a cabo mediante los programas estadísticos Excel y SPSS Vers-

25. Cada dato se ha organizado en tablas sencillas de doble entrada y se analizaron en 

función de la frecuencia relativa y absoluta. Se halló una correlación fuerte e importante 

(r=0.736) entre ambas variables. Adicionalmente, el nivel de significación fue 0,000, 

aceptando la hipótesis alterna. 

Mora (2021) su propósito fue ver la correlación del el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores del Municipio Provincial de la Convención- 

2021. El enfoque de estudio utilizado fue descriptivo y correlacional, debido a que las 

variables presentaron relación entre sí. La investigación utilizó como instrumento 

principal una encuesta, compuesta por 43 items, esenciales para obtener datos para el 

estudio de investigación. La población encuestada incluía un total de 196 trabajadores. 

Los resultados según Rho de Spearman fueron de .552, indica una correlación positiva. 

Montenegro y Tenorio (2023) El objetivo principal fue establecer la asociación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el municipio de José Leonardo 

Ortiz. Fue descriptivo correlacional, utilizando un diseño no experimental. La población 

incluyó 280 individuos empleados como obreros, mientras que la muestra consistió en 

72 individuos seleccionados de la institución específica estudiada. El enfoque de 

recogida incluyó la realización de un estudio exploratorio para evaluar las variables de 

clima laboral y rendimiento en el trabajo. Se utilizaron como instrumentos dos 

cuestionarios, cada uno de los cuales constaba de 20 preguntas para ambas variables. 

Para medir las respuestas se utilizó la escala de Likert con 5 opciones. Los datos se han 

procesado mediante SPSS26. Los datos se organizaron en tablas sencillas de doble 

entrada y se analizaron en función de la frecuencia relativa y absoluta. El análisis, 

mediante Rho fue de 0,650**, estableció que existe correlación fuerte y estadísticamente 

significativa entre el entorno de trabajo y el rendimiento laboral. Asimismo, la 

significación bilateral fue 0,000<0,05. Aceptando la hipótesis alterna. 
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3.1.3. Antecedentes locales 

Huanca (2022) El estudio fue ver la correlación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno durante el 

periodo 2021-2022. Uso una técnica cuantitativa con nivel correlacional, diseño no 

experimental. El desarrollo del estudio incluyó a un total de 77 administrativos. 

Adicionalmente, se seleccionó una muestra de 64 trabajadores mediante selección 

aleatoria simple. El resultado obtenido fue una correlación significativa entre ambas 

variables. Esto se sustenta según Pearson fue 0,447, con una significación de 0,000, 

que se encuentra por debajo del nivel de significación de 0,05. Concluye que una 

percepción positiva del clima organizacional está asociada a un mejor desempeño 

laboral. 

Choquepata (2019) su proposito fue ver la correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Antauta. Se trata de un estudio descriptivo correlacional, utilizando una 

metodología cuantitativa. El estudio fue de carácter no experimental y transeccional, los 

datos fueron recogidos en un solo momento. Realizó el estudio a 52 personas (muestra), 

dirigido específicamente al personal administrativo. Estos trabajadores recibieron una 

encuesta compuesta por 23 preguntas. Los resultados según Kendall indicaron una 

correlación estadística fuerte (69,2%) entre el rendimiento laboral y el entorno 

organizativo. En definitiva, existe una correlación directa entre las variables 

Araujo (2023) cuyo proposito fue establecer la correlación entre el Clima 

Organizacional y Desempeño Laboral de los empleados que laboran en el municipio de 

San Román - Juliaca 2023. La técnica utilizada en nuestro estudio es un enfoque 

cuantitativo, deductivo, aplicado, correlacional, no experimental - transversal, utilizando 

un cuestionario. El instrumento utilizado en este estudio tuvo alta confiabilidad y validez. 

La población estaba formada por 956 individuos, mientras que el tamaño de la muestra 

fue de 40 individuos. La muestra se seleccionó a partir de la población y se le entregó 

un cuestionario compuesto por 22 preguntas. La técnica fue una encuesta para recoger 
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información, y un cuestionario sirvió de instrumento para la recogida de datos. El estudio 

estadístico según alfa de Cronbach arrojó un valor de 0,791 (79,1%), lo que indica que 

el cuestionario tiene un alto nivel de coherencia. La asociación se cuantificó en un 64,4% 

mediante Rho de Spearman. Siendo el tamaño de muestra < a 50 encuestados, uso el 

estadístico de normalidad Shapiro-Wilk para evaluar los datos. El valor p resultante de 

0,000, inferior al nivel de significación predeterminado del 5%, los datos son no 

parametricos, procedio a analizar los datos utilizando Rho de Spearman. El análisis 

reveló una correlación del 64,4% entre ambas varaibes, lo que indica una relación 

positiva fuerte y estadísticamente significativa. Esta correlación se confirmó atravez de 

Tau b de Kendall, p valor de 0,000 menor al nivel de importancia de 5%. Así pues, pudo 

afirmar con seguridad que la relación observada es realmente significativa. 

Acevedo (2023) El estudio realizado tenía por objeto establecer la correlación 

entre el entorno organizativo y el rendimiento laboral de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Pátapo. Utilizo un total de 24 participantes mediante un 

método de muestreo no probabilístico. Fue de diseño no experimental, enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional y análisis transversal. La técnica fue una encuesta y un 

cuestionario para recoger datos. Los resultados revelaron una relación significativa entre 

ambas variables investigadas. las variaciones del clima organizativo repercuten en el 

desempeño laboral exhibido por los empleaos. 

Quispe (2019) El objetivo principal de su  estudio fue evaluar el impacto del clima 

organizacional y el desempeño laboral en la gestión de gobierno de la Municipalidad de 

Puno en el año 2019. Esta evaluación se realizó considerando diversas condiciones 

sociales como la edad, el género y el nivel educativo, así como las condiciones laborales 

como la situación de nombramiento y contratación, y los niveles de remuneración de los 

diferentes cargos. La metodología utilizada en la epistemología de la indagación 

científica es la Hipotético-Deductiva, a veces denominada cuantitativa. El diseño del 

estudio utilizado fue no experimental y de naturaleza descriptiva. El grado de análisis, 

determinado por la minuciosidad de la investigación, se caracterizó como descriptivo y 



13 

explicativo. La población objeto de análisis en esta investigación está constituida por 

trabajadores. La muestra para este estudio comprende 590 trabajadores, el muestreo 

fue no probabilística. Los hallazgos del estudio indican que el clima organizacional y el 

desempeño laboral, están influenciados por diversos factores, entre ellos, los sociales, 

condiciones laborales y los niveles de remuneración. Se prevee que los hallazgos del 

estudio sirvan para optimizar la gestión de gobierno del Municipio Provincial de Puno. 

3.2. Marco teórico 

3.2.1. Clima Organizacional. 

Definición 

Chiavenato (2011) Afirma que «los individuos constituyen el capital humano. El 

cual es directamente relacionado con el grado de creatividad y competencias que posee 

cada persona, lo que puede aumentar el valor de la institución y contribuir a su agilidad 

y competitividad».   

Rodríguez (2017) El CO delinea los atributos del ambiente de trabajo, tal como 

son percibidos por los empleados; este clima impacta en la actitud y sirve como 

indicador mediador entre los componentes de la estructura organizativa y la conducta 

individual. Estos rasgos muestran una relativa estabilidad a lo largo del tiempo y varían 

entre instituciones y entre puestos de trabajo. Además, afirma que la actitud de un 

individuo no se ve influida únicamente por los factores institucionales inherentes, sino 

más bien por las percepciones que el empleado tiene de estos factores; que, a su vez, 

están moldeadas por experiencias del personal que la institución. 

González y González (2010) es la percepción colectiva que tienen las personas 

y los grupos de una organización sobre su entorno de trabajo. Esto crea una sensación 

de comodidad y facilidad en un lugar de trabajo agradable, en consonancia con las 

expectativas de los individuos, o por el contrario, conduce a una experiencia negativa a 

lo largo de su período de trabajo debido a muchos factores relacionados con el 

escenario de trabajo. 
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Soto (2015) El clima dentro de las instituciones se refiere a las interacciones 

entre muchas partes interesadas, formando la atmósfera en la que el personal realiza 

sus tareas.  

Según Contreras (2017) afirma que el clima organizacional engloba los atributos 

que muestra una organización resulta de la acción entre su estructura, cultura, 

procedimientos y elementos internos. Estos factores son típicamente consistentes en el 

tiempo y afectan profundamente la actitud de los empleados. 

Rodríguez (2017) afirma que el clima organizacional abarca los atributos del 

ambiente de trabajo, que los empleados perciben directa o indirectamente; este clima 

impacta en el comportamiento de los empleados y sirve como variable mediadora de los 

elementos del sistema y el comportamiento individual. Estos muestran una relativa 

estabilidad a lo largo del tiempo y difieren entre instituciones e incluso dentro de la 

misma institución de un puesto a otro. Continúa diciendo que la percepción de los 

trabajadores sobre los factores institucionales influye en su conducta dentro de la 

organización, pero que estas percepciones a su vez están moldeadas por las 

interacciones y experiencias de los miembros con la institución. La interacción entre las 

cualidades personales y las características organizativas constituye el entorno 

organizativo. 

3.2.1.1. Tipos de clima organizacional.  

Bravo y Estela (2015) identifican tres categorías: explotador, paternalista, 

participativo - grupal. Chiang et al. (2010) apoyan esta clasificación, sosteniendo que 

una descripción tipológica puede representar inadecuadamente un clima general o 

especializado, dependiendo de las dimensiones o características que lo definan. 

Los autores identifican tres categorías:  

a) Clima autoritario - explotador.  

La dirección desconfía en su gente; las decisiones y objetivos se dictan desde 

niveles superiores dentro de la organización y se asignan mediante un enfoque 

estrictamente descendente. Los empleados trabajan en una atmósfera caracterizada 



15 

por el miedo, las amenazas, las recompensas intermitentes y la satisfacción de 

necesidades a nivel psicológico. Este tipo de clima crea un ambiente estable pero 

impredecible donde la gestión se comunica a los empleados. 

b) Clima paternalista.  

La dirección confía plenamente en los empleados. La mayoría de disposiciones 

las toma la dirección, aunque a veces se toman en colaboración con los empleados. En 

este entorno, la dirección atiende de forma significativa las necesidades sociales de sus 

empleados, a la vez que fomenta una sensación de estabilidad y orden en el lugar de 

trabajo.  

c) Clima Participativo – grupal. 

Se promueve interacciones positivas entre dirección y el trabajador. La 

comunicación no siempre es vertical, sino también horizontal. Los empleados se 

mueven por la asistencia y el acuerdo, apoyadas en objetivos de rendimiento definidos, 

fomentando una conexión cooperativa y de confianza entre supervisores y empleados. 

3.2.1.2. Dimensiones  

Las dimensiones del clima organizacional pueden clasificarse de numerosas 

maneras, todas las cuales coinciden en que son cualidades mensurables dentro de una 

institución que influyen en el comportamiento humano. 

a) Relaciones interpersonales.  

Rivas (2015) afirma que las relaciones interpersonales, tienen por objeto 

establecer y sostener conexiones amistosas entre los empleados, fundamentadas en 

principios de conducta social y laboral universalmente aceptados, destacando 

particularmente el respeto y reconocer la identidad humana. 

Este autor asevera que la comunicación organizativa «instruye el 

comportamiento individual y establece relaciones interpersonales que funcionan para 

facilitar el apoyo mutuo y la consecución de objetivos» (pág. 94). (pág. 94). La 

comunicación facilita a los empleados la articulación de sus experiencias críticas y el 
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suministro de información pertinente, dilucidando así las acciones y ayudando a la 

consecución de los objetivos tanto individuales como organizativos.  

El objetivo de las relaciones humanas es infundir en los empleados un sentido 

de utilidad y significación, fomentando así la participación activa y leal en su trabajo y 

engendrando orgullo por sus contribuciones, todo ello logrado mediante un compromiso 

respetuoso y reflexivo. 

Las relaciones humanas consisten en: 

- La conducta humana  

- El mando  

- El rol del jefe  

- La comunicación organizativa  

b) Comunicación.  

Al ser un sistema que une y organiza todos los vínculos de una institución, la 

comunicación es esencial para su existencia y funcionamiento. 

Según Rivas (2015), la comunicación es una característica crucial en la marcha 

de las empresas, sirviendo como instrumento vital y elemento crítico dentro de la 

organización. La actividad es facilitada por el intercambio de información a través de 

muchos niveles y posiciones dentro del entorno; los patrones de comunicación 

establecidos entre los miembros están influenciados por variables sociales, lo que indica 

que cada individuo asume un rol comunicativo. 

La comunicación organizativa interna es un componente fundamental que 

delinea las relaciones entre los diversos departamentos de una empresa, con el objetivo 

principal de facilitar la consecución de los objetivos organizativos y aumentar en el 

empleado la identidad con la empresa. Una institución no puede funcionar sin la 

comunicación. 

Tipos de comunicación. 

Dependiendo del medio y de la cantidad de contacto entre el emisor y el receptor, 

la comunicación puede clasificarse en múltiples tipologías. 
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a. Según el canal utilizado: 

- Escrita: La forma que las letras de una palabra escrita crean sobre una superficie. 

- Oral: La que se forma al pronunciar una serie de sonidos fonéticos.  

- Comunicación no verbal: los gestos son los principales componentes de la 

comunicación no verbal. 

b. Según el nivel de interacción:  

-  Directa: Conversaciones que tienen lugar en un entorno de uno a uno entre un 

orador y una audiencia. 

-  Indirecta: depende de un tercero, como un medio o instrumento, para transmitir el 

significado. Algunas formas de comunicación son más personales, como las charlas 

individuales o los correos electrónicos, mientras que otras son más públicas, como 

los periódicos, la radio o los libros. 

La comunicación puede producirse a través de los siguientes métodos: 

- Formal: una organización se establece formalmente mediante documentos como 

políticas, procedimientos y directrices; este tipo de comunicación la utilizan todos los 

empleados desde el inicio de la empresa hasta su disolución final.  

- Informal: La comunicación informal se produce de forma natural entre los 

empleados de una empresa y no sigue un protocolo establecido. Suele tratar 

asuntos delicados que afectan a personas o grupos específicos dentro de la 

empresa, por lo que se le da una importancia considerable. 

c) Liderazgo 

Giraldo y Naranjo (2014) “La conexión influyente entre los líderes y sus 

seguidores, en la que ambas partes se esfuerzan por lograr cambios tangibles y 

resultados que encarnen su objetivo colectivo”. 

Akio (2007) Liderazgo involucra influir de alguna manera sobre los empleados, 

miembros o “seguidores” para llevar a cabo las metas de la organización o del grupo. 

De acuerdo con el Diccionario de la Herencia Americana (American Heritage Dictionary), 

liderazgo es “el conocimiento, las actitudes y las conductas utilizadas para influir sobre 
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las personas para conseguir la misión deseada.” En otras palabras, liderazgo es la 

acción de lograr que las personas se identifiquen con una misión o visión para que 

trabajen en su realización. 

Según Rivas (2015), define como un individuo influye en los demás, inspirando, 

motivando y dirigiendo sus acciones para facilitar la consecución de los objetivos del 

grupo u organización. 

Tipos de liderazgo 

a. El Líder Negociador: da algo a cambio de algo; su contacto con el entorno es una 

transacción de recursos, de prestigio, de status, de materiales, de tiempo, de 

compromisos, etc. 

b. El Líder Transformador: cambia su entorno y su entorno lo cambia a él. Existe una 

mutua satisfacción de necesidades y, como resultado de esa interacción, ambas partes 

salen beneficiadas, transformados. El líder transformador es el que compromete a la 

gente con la acción, que convierte a seguidores, en líderes, y que puede convertir a 

líderes en agentes de cambio. 

c. Liderazgo Situacional: debemos tener siempre en cuenta que las organizaciones, 

los proyectos, los objetivos y los liderazgos se expresan en contextos, debe 

considerarse la posición que se ocupa en dicho contexto, un liderazgo situacional está 

permanentemente analizando el espacio que ocupa en el escenario. 

3.2.2. Desempeño Laboral  

Definiciones  

Chiavenato (2007) afirma que engloba la adherencia de un empleado a las 

normas del trabajo, mostrando sus competencias en el cumplimiento de su función, junto 

con los objetivos organizacionales. En entonces, el rendimiento de los individuos es la 

amalgama de su comportamiento y sus resultados, lo que requiere una modificación 

previa de las acciones para facilitar la medición y la observación. Dessler (2007) lo 

describe como el grado en que todas las tareas o decisiones tomadas por el personal 

de una organización se alinean con los objetivos establecidos por ésta. En 
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consecuencia, la productividad de los empleados en el trabajo es el resultado obtenido 

en la ejecución de las responsabilidades asociadas al puesto. Así pues, es esencial 

analizar el rendimiento en el trabajo, lo que requiere una evaluación objetiva y precisa 

El desempeño en el trabajo se refiere a la conducta de un empleado al esforzarse 

por cumplir los objetivos establecidos, representando el enfoque del individuo para 

alcanzar dichas metas. influenciado por el comportamiento de los trabajadores en lo que 

respecta a sus funciones, responsabilidades, depende de un asunto mediador o 

regulador entre los empleados y la organización, tal como lo articula Chiavenato (2000, 

p. 359) y lo referencia Bendezu (2018). 

En la evaluación se reconocen las siguientes cualidades: trabajo en equipo, 

responsabilidad, iniciativa, creatividad, responsabilidad ante los clientes y dedicación a 

la institución. 

3.2.2.1. Importancia 

Geraldo y Zambrano (2017) afirman, el cumplimiento laboral es decisivo, y 

admite a los empleados entender sus cargos especializados, adherirse a las 

instrucciones y reglas establecidos y alcanzar los objetivos designados. El desempeño 

laboral debe mejorarse perpetuamente mediante tácticas como la transferencia de 

responsabilidades a autoridades superiores, el aumento de rendición de cuentas, la 

recompensa de los logros y el fomento de un entorno positivo. 

Según Martín (2008), citado por Núñez y Delgado (2016), con su ayuda se 

pueden poner en marcha más fácilmente políticas retributivas novedosas, mejorar el 

rendimiento, tomar decisiones sobre ascensos o recolocaciones, detectar necesidades 

de reciclaje, encontrar fallos en el diseño del puesto y abordar mejor los problemas 

personales que afectan al rendimiento laboral. 
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3.2.2.2. Dimensiones 

a) Eficiencia.  

Es el grado en que los recursos de una organización se gestionan de forma que 

cumplan un propósito y proporcionen utilidad. Se refiere a la planificación de eventos de 

mayor calibre (tanto en términos de escala como de presupuesto). 

Según Rivas (2015), la capacidad de una organización para prestar un servicio 

excelente y mantener al mismo tiempo una estructura de precios razonable es un 

requisito. La eficiencia de la organización se utiliza como métrica para evaluar 

gradualmente el rendimiento. 

b) Eficacia. 

Significa aprovechar al máximo lo que ya se tiene mediante la aplicación de 

estrategias y procesos bien pensados. Cuando las operaciones se llevan a cabo para 

realizar los propósitos previstos, decimos que fueron eficaces si condujeron a los 

resultados deseados. Según De Oliveira Da Silva (2002), la eficacia se define como el 

grado de consecución de un objetivo o resultado. Referenciado por Rivas (2015). 

c) Efectividad. 

La eficacia de la organización se demuestra por el grado de cumplimiento de su 

misión y objetivos. Dicho esto, la eficacia es un concepto complicado. Uno de los 

mayores problemas al intentar medir el éxito es que las distintas organizaciones tienen 

metas y objetivos variados (Lusthaus, 2001). 

Para que una organización sea eficaz, debe encontrar un equilibrio entre cuatro 

criterios básicos: alcanzar sus objetivos, funcionar con eficiencia, adquirir recursos y 

satisfacer a las partes interesadas a nivel individual. 

El grado de satisfacción de los objetivos previstos se refleja en la correlación 

entre los resultados reales y los previstos, según la definición de Domínguez (s.f.). 

Además, la eficacia se caracteriza como la capacidad de obtener el resultado 

previsto o deseado. 
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3.3. Marco Conceptual 

Desempeño  

El rendimiento, tal y como lo describe Chiavenato (2000), acciones observables 

que muestran los colaboradores y que son oportunas para la consecución de los 

propósitos de una organización. Según el autor, el principal activo de una empresa es 

su capacidad para exhibir un rendimiento laboral excepcional. 

Líder 

El autor Etling (2005) analiza el concepto de liderazgo. Un líder es alguien capaz 

de influir en los demás.  Suelen caracterizarse por su brillantez, su capacidad de 

persuasión, su inclinación emprendedora y su habilidad para influir en la gente. 

Organización 

Una organización, tal y como la describe Chiavenato (2000), es la coordinación 

sistemática de diversas actividades realizadas por personas para facilitar interacciones 

intencionadas con el mundo exterior. 

Personalidad 

Según Millon (1998), define la personalidad como una intrincada amalgama de 

rasgos psicológicos profundos, muchos de los cuales residen en la mente inconsciente 

y suelen ser resistentes al cambio.  Estos rasgos se manifiestan espontáneamente en 

varios aspectos de la actuación de un individuo. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 

4.2. Hipótesis específicas 

- Existe relación significativa entre las Relaciones interpersonales y desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del 

Collao, Ilave – 2024. 

- Existe relación significativa entre la comunicación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 

2024. 

- Existe relación significativa entre el liderazgo y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 

2024. 

4.3. Variables  

Variable 1. Clima Organizacional 

Chiavenato (2015), surge de la relación entre un individuo y el entorno que le 

rodea. La correlación entre un individuo y su situación actual, así como su percepción 

de la misma, puede servir de fuente de inspiración o no estimular a la persona. La 



23 

aparición de un encuentro y su capacidad para inspirar a un individuo depende de su 

experiencia subjetiva de un entorno determinado. 

Variable 2. Desempeño laboral 

Según Chiavenato (2007), “refiere a la capacidad de un empleado para cumplir 

los requisitos de su puesto de trabajo y demostrar sus habilidades al realizar sus 

funciones, según los objetivos (p. 236)”. 

Dimensiones V1 

Relaciones interpersonales 

Comunicación 

Liderazgo 

Dimensiones V2 

Importancia de las tareas 

Situaciones de trabajo 

Reconocimiento personal como en el social. 

Beneficio económico 
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4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

operacionalización de variables 
 

 
   

 

Clima 

organizacional  

Según Chiavenato 

(2007) La moral de 

los empleados está 

fuertemente 

correlacionada con el 

CO, el cual se define 

como la atmósfera 

interna entre 

integrantes de una 

organización (p. 59). 

1. Relaciones 

interpersonales 

a) Apoyo entre  

b) Convivencia 

entre 

trabajadores y 

jefes 

c) Respeto entre 

compañeros de 

trabajo 

1,2,3,4 

1) Nunca 

2) Casi nunca 

3) Algunas veces 

4) Casi siempre 

5) Siempre 

2. Comunicación 

a) Medios de 

comunicación  

b) Camino a la 

información 

c) Información 

oportuna 

5,6,7 

3. Liderazgo 

a) Delegación de 

responsabilidad 

b) Toma de 

decisiones 

c) Participación 

8,9,10,11 

Desempeño laboral 

Atalaya. (1999) los 

trabajadores revelan 

ciertas disposiciones 

dentro de la 

organización, 

concretamente hacia 

los comportamientos 

implicados en la 

actividad productiva. 

(p.147-151). 

1. Importancia de 

las tareas 

a) Disposición al 

trabajo en 

función de la 

energía 

requerida 

12,13,14, 

15 

2. Situaciones de 

trabajo 

a) Prácticas del 

ambiente que 

regulan la 

actividad laboral 

16,17,18, 

19,20,21 

3. Reconocimiento 

personal como 

en el social. 

a) Afirmación propia 

con respecto a 

los logros 

obtenidos 

22,23,24 

4. Beneficio 

económico 

a) Soltura al trabajo 

en función a 

incentivos 

25,26,27, 

28 

Nota. preparación propia  
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Este estudio emplea un enfoque de investigación cuantitativa para desarrollar un 

patrón fiable de rendimiento que valide los conceptos actuales y examine los supuestos 

subyacentes del documento mediante un análisis estadístico. La fuente a la que se hace 

referencia (Hernández et al., 2010). 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

Se aplicó el método deductivo. “El proceso de creación de conocimiento 

comienza con el establecimiento de una hipótesis preliminar, que luego se valida o 

invalida mediante el examen de las pruebas que la sustentan” (Bernal, 2010). 

5.3. Tipo de investigación 

Es de tipo aplicada. El estudio está diseñado para su rápida aplicación mediante 

acciones concretas para abordar el reto. Así pues, se hace hincapié en la adopción de 

medidas inmediatas más que en los avances teóricos y sus resultados, que se logran 

mediante actividades específicas dirigidas a resolver el problema (Chávez, 2007, p. 

134). 

5.4. Nivel de investigación 

Nivel correlacional. Según Hernández et al. (2010), la correlación se usa para 

conocer el grado de interconexión entre dos variables dentro de un contexto 

determinado. 
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5.5. Diseño de la investigación 

Es de diseño no experimental. En consecuencia, la variable de estudio 

permanecerá invariable y los datos se recogerán en un intervalo de tiempo singular 

(Hernández et al., 2014). 

Esquema: 

 

 

 

  

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Estuvo conformado por trabajadores de la Municipalidad Provincial del Collao, 

Ilave - 2024, que suman 148. 

La población, también conocida como universo, abarca todas las instancias que 

cumplen con determinados criterios (Hernández, 2014, p. 174). 

Tabla 2 

Cantidad de colaboradores 

Unidades Orgánicas Cantidad 

Órganos de gobierno 5 

Órganos de dirección 4 

Órganos de control 4 

Órganos de defensa 3 

Órganos de asesoramiento 11 

Órganos de apoyo 31 

Órganos de línea 90 

 148 

Nota. CAP 2024 
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5.6.2. Muestra 

“La muestra es un subconjunto finito y representativo extraído de determinadas 

variables o fenómenos de la población” (Arias, 2006). En esta investigación se incluye 

a 107 trabajadores del municipio provincial del Collao, Ilave. 

Se usó el muestreo probabilístico por aproximación aleatoria. 

 

Donde: 

Z = nivel de confianza 95%, (σ=1.96) 

E = margen de error del 5% 

p = probabilidad de éxito 50% 

q = probabilidad de fracaso 50% 

N = 148 

n = muestra 

 

n = 107.04 

se utilizará una muestra de 107 

5.7. Técnicas y/o instrumentos de investigación 

5.7.1. Técnicas 

Se uso la encuesta. 

Tamayo (2008) “Define como el proceso de obtención de soluciones a problemas 

mediante el examen de la descripción y las interrelaciones de los factores.  Para ello, se 

recopilan datos de acuerdo con un marco predeterminado que garantiza la exactitud de 

la información adquirida (p. 24).”. 
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5.7.2. Instrumentos 

Fue un cuestionario estructurado tipo escala de Likert, para recopilar 

sistemáticamente la información necesaria para analizar las variables pertinentes en 

una determinada investigación. (Casas et al., 2003. Pág. 31). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Para comprobar se utilizó la herramienta de análisis Alfa de Cronbach el cual es 

ideal aplicar para instrumentos que usan escalas Likert. 

Hernández et al. (2010) “La fiabilidad se define como su capacidad para 

proporcionar mediciones idénticas de forma fiable cuando se utiliza varias veces sobre 

el mismo objeto”. 

 

Donde: 

K = Número de preguntas 

∑𝑠𝑖
2 = Sumatoria 

𝑠𝑇
2 =Varianza 

𝛼 = Coeficiente de Alfa Cronbach. 

Criterio para evaluar: 

α < 0.5   confiabilidad inaceptable  

0.5 ≤ α < 0.6   confiabilidad pobre  

0.6 ≤ α < 0.7  confiabilidad cuestionable 

0.7≤ α < 0.8  confiabilidad aceptable 

0.8 ≤ α < 0.9  confiabilidad buena  

α > 0.9  confiabilidad excelente 

Instrumento: Clima organizacional  

Tabla 3 

Estadística de fiabilidad 

  

,933 11 
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Nota. mediante la fiabilidad de Cronbach, se ha analizado 11 ítems, encontrando un 

coeficiente de fiabilidad de 0,933 (93,3%), da a entender una confiabilidad excelente. 

Tabla 4 

Estadísticas de total de elemento 

 

 

 
 
 
 

   

¿Recibe ayuda de sus compañeros en la ejecución 
de sus responsabilidades? 40,41 36,433 ,731 ,926 

¿Existen relaciones de convivencia entre su 
supervisor y el equipo de trabajo? 40,04 36,527 ,703 ,927 

¿Se tienen en cuenta las perspectivas, emociones y 
comportamientos de los demás? 40,36 35,514 ,723 ,927 

¿Te sientes impulsado a mostrar tus talentos, 
conocimientos y competencias en la ejecución de 
tus responsabilidades? 

40,15 32,996 ,806 ,923 

¿Se transmiten las funciones y/o procesos a través 
de material impreso? 40,11 35,384 ,776 ,924 

¿Dispone de la información necesaria para 
desempeñar sus funciones? 39,95 36,649 ,734 ,926 

¿Recibe puntualmente las directrices de su superior 
para ejecutar sus tareas? 40,03 36,914 ,623 ,931 

¿Su superior jerárquico asigna las tareas de forma 
equitativa y justa? 40,11 35,384 ,776 ,924 

¿Tiene en cuenta su superior los intereses de los 
trabajadores a la hora de tomar decisiones? 39,95 36,649 ,734 ,926 

¿Le permite su superior participar en la planificación 
de sus propias tareas? 40,03 36,914 ,623 ,931 

¿Su superior jerárquico asigna el trabajo de forma 
equitativa e imparcial? 40,36 35,514 ,723 ,927 

Nota. muestra el total de los elementos 

Instrumento: Desempeño Laboral 

Tabla 5 

Estadística de fiabilidad 

  

,900 17 

Nota. mediante la fiabilidad de Cronbach, se ha analizado 17 ítems, encontrando un 

coeficiente de fiabilidad de 0,900 (90,0%), da a entender una confiabilidad buena. 
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Tabla 6 

Estadísticas de total de elemento 

 

 
 

 
 
 

 

 

 

¿Cree que posee los conocimientos y capacidades 
adecuados para cumplir sus responsabilidades 
según las expectativas de sus superiores? 

65,18 60,412 ,599 ,894 

¿Cree que su trabajo está a la altura de sus 
cualificaciones? 

65,40 58,677 ,670 ,891 

¿Encuentra satisfacción en las responsabilidades 
que asume en su campo? 

65,08 61,285 ,634 ,892 

¿Considera significativas las actividades que 
realiza? 

65,08 62,644 ,608 ,894 

¿Cree que está capacitado para recibir un ascenso 
o asumir mayores responsabilidades dentro de la 
organización? 

65,13 60,511 ,727 ,889 

¿Se siente a gusto en su ámbito profesional? 64,97 62,235 ,672 ,892 

Su supervisor, o un colega, le valora como persona. 65,13 60,511 ,727 ,889 

Tus ideas, comentarios o contribuciones son tenidos 
en cuenta por la dirección o los supervisores 
directos. 

64,97 62,235 ,672 ,892 

La misión o los objetivos de la empresa infunden un 
sentido de importancia a su trabajo. 

65,05 62,517 ,576 ,894 

Mis compañeros se dedican a producir un trabajo de 
alta calidad. 

65,05 60,403 ,650 ,892 

Ha recibido elogios de la empresa durante su 
mandato. 

65,08 62,078 ,486 ,898 

Cuando genera ideas o soluciones, recibe 
reconocimiento y elogios públicos. 

65,16 62,456 ,483 ,898 

Se le ha considerado para mayores 
responsabilidades dentro de la organización. 

65,29 64,038 ,357 ,902 

Está satisfecho con sus ingresos. 65,04 63,848 ,485 ,897 

Su empleo le permite cumplir sus objetivos 
financieros. 

65,06 64,619 ,465 ,898 

Está de acuerdo con la importancia económica de 
las horas extraordinarias. 

65,08 64,663 ,410 ,899 

Se le reconocen sus logros profesionales con una 
gratificación económica. 

64,93 65,967 ,340 ,901 

Nota. muestra el total de los elementos 
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5.8.2. Validez 

“La validez de un estudio es el nivel que una herramienta mide adecuadamente 

la variable particular de estudio” (Hernández et al., 2014, p. 201). 

La valides del instrumento ha sido evaluada por un especialista que emitió su 

dictamen. 

Dr. David Gutiérrez Mayta 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

La encuesta fue administrada al personal administrativo con el fin de recopilar 

datos, que luego se analizaron utilizando estadísticas descriptivas. Este estudio incluye 

el cálculo de frecuencias y porcentajes. Los resultados se muestran en tablas y figuras 

utilizando aplicaciones de tratamiento de datos como Excel, SPSS y Word, 

Se ordenó y sistematizo la información recopilada, documentándola según los 

formularios. Se uso programas como Excel, SPSS 26 para generar las tablas y figuras 

y desarrollar representaciones visuales con el fin de mejorar la comprensión del 

resultado final. Luego se trasladó a Word para organizarlos, interpretarlos y, por último, 

presentarlos. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Planteamiento de hipótesis general 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 

Tabla 7 

Prueba de hipótesis general 

 

  ,539 ,078 4,576 ,000 

 107    

Nota. queda desvirtuado la hipótesis nula. 
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Decisión: según Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0,000 < 0,05), significa que Clima 

Organizacional y desempeño laboral se relacionan significativamente según perciben 

los empleados administrativos, a un 5% de significancia. 

Prueba de hipótesis específica 1  

Planteamiento de las hipótesis: 

Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 

Tabla 8  

Prueba de hipótesis específica 1 

 

  ,443 ,087 3,979 ,000 

 107    

Nota. queda desvirtuado la hipótesis nula. 

Decisión: según Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0,000 < 0,05), significa que las 

relaciones interpersonales y desempeño laboral se relacionan significativamente con 

según la precepción de los colaboradores administrativos, a un 5% de significancia. 

Prueba de hipótesis específica 2  

Planteamiento de las hipótesis: 

Existe relación significativa entre la comunicación y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 

Tabla 9 

Prueba de hipótesis específica 2 

 

  ,454 ,083 4,051 ,000 

 107    

Nota. queda desvirtuado la hipótesis nula. 
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Decisión: según Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0.000 < 0.05), la comunicación y 

desempeño laboral se relacionan significativamente según la precepción de los 

trabajadores administrativos, a un 5% de significancia. 

Prueba de hipótesis específica 3  

Planteamiento de las hipótesis: 

Existe relación significativa entre el liderazgo y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis específica 3 

 

  ,532 ,063 5,136 ,000 

 107    

Nota. queda desvirtuado la hipótesis nula. 
 

Decisión: según Tau – b de Kendall (𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 = 0,000 < 0,05), significa el liderazgo y 

desempeño laboral se relaciona significativamente según perciben los trabajadores a un 

5% de significancia. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Tabla 11 

Prueba de normalidad 

 
  

      

Clima Organizacional ,225 107 ,000 ,844 107 ,000 

Desempeño Laboral ,203 107 ,000 ,858 107 ,000 

Nota. muestra la prueba de normalidad 

INTERPRETACIÓN 

Cuando los datos son > a 50, se considera Kolmogórov-Smirnov, siendo P valor 0,000 

(variable 1) y 0,000 (variable 2) correspondientemente son ascendentes al alfa de 0,05 

(5%) por lo tanto son datos no paramétricos que amerita usar Rho de Spearman. 
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Objetivo general 

Tabla 12  

Correlación 

 
Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

 1,000 ,678** 

 . ,000 

 107 107 

Desempeño 

Laboral 

 ,678** 1,000 

 ,000 . 

 107 107 

Nota. **. La correlación es a un nivel de significación de 0,01. 

Figura 1 

Dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación. según Rho de Spearman la correlación es positiva media de 0.678 

(67.8%), entre clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024.  
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Objetivos específicos 

Objetivo específico 1. 

Tabla 13  

Correlación 

 
Relaciones 

Interpersonales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

Interpersonales 

 1,000 ,539** 

 . ,000 

 107 107 

Desempeño 

Laboral 

 ,539** 1,000 

 ,000 . 

 107 107 

Nota. **. La correlación es a un nivel de significación de 0,01. 

Figura 2 

Dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación. según Rho de Spearman la correlación es positiva media de 0.539 

(53.9%), entre las relaciones interpersonales y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024.  
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Objetivo específico 2. 

Tabla 14  

Correlación 

 Comunicación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

 1,000 ,717** 

 . ,000 

 107 107 

Desempeño 

Laboral 

 ,717** 1,000 

 ,000 . 

 107 107 

Nota. **. La correlación es a un nivel de significación de 0,01. 

Figura 3 

Dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación. según Rho de Spearman, la correlación es positiva media de 0.717 

(71.7%), entre comunicación y desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024. 
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Objetivo específico 3. 

Tabla 15  

Correlación 

 Liderazgo 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

 1,000 ,711** 

 . ,000 

 107 107 

Desempeño 

Laboral 

 ,711** 1,000 

 ,000 . 

 107 107 

Nota. **. La correlación es a un nivel de significación de 0,01. 

Figura 4 

Dispersión 

 
Nota. muestra la dispersión 

Interpretación. según Rho de Spearman, la correlación es positiva media con un valor 

de 0.711 (71.1%), entre liderazgo y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos en la municipalidad provincial del Collao, Ilave – 2024.  
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6.2. Discusión de resultados 

El estudio titulado Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 

Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Provincial de Collao, Ilave – 2024. 

utilizó el Alfa de Cronbach para probar la confiabilidad del instrumento. Según los datos, 

el clima organizacional tuvo una confiabilidad de 0,933 (93,3%) y el desempeño laboral 

tuvo un coeficiente de confiabilidad de 0,900 (90,0%). Esto demuestra que el 

instrumento de la primera variable es bastante fiable, mientras que el de la segunda 

sólo lo es en cierta medida. Del mismo modo, un experto en la materia verificó dos 

veces el instrumento de recogida de datos. En base al estadístico Rho de Spearman, 

existe una relación positiva. El valor promedio es de 0,678, es decir, 67,8%. Asimismo, 

la hipótesis alternativa se sustenta en la prueba de hipótesis general, que muestran 

una asociación directa y significativa a un nivel de significación del 5%, según (p-

valor=0,000<0,05). 

Comparamos los hallazgos con la justificación del estudio, en la que se señala 

que los investigadores querían saber si los empleados de la Municipalidad Provincial 

de la Convención año 2021 se veían afectados por el clima organizacional y el 

desempeño de sus labores (Arambulo, 2019). Los hallazgos del estudio, indicados por 

el estadístico Rho de Spearman, que tuvo un valor de.552, indicaron una asociación 

positiva estadísticamente significativa. Encontrar una conexión entre la cultura de la 

empresa y la productividad de los trabajadores era el objetivo principal de la 

investigación. Según los datos, un clima organizacional de alta calidad se correlacionó 

positivamente con el rendimiento de los empleados. Araujo (2023) cuyo objetivo era 

determinar la relación entre el clima organizacional y desempeño de los trabajadores 

en el municipio de San Román - Juliaca 2023. Los resultados muestra una relación 

fuerte (r=64.4%) entre ambas variables. Según la prueba de hipótesis el resultado fue 

un valor p de 0,000, menor al criterio de significación de 0,05 (5%), lo que confirma aún 

más este vínculo. Por lo tanto, la conexión observada es sustancial, como podemos 

afirmar con certeza. Acevedo pretende finalizar si el rendimiento de los trabajadores 
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de la Oficina del Alcalde Patapo del Distrito está correlacionado o no con sus 

condiciones de trabajo. Los resultados demostraron una relación robusta y directa entre 

los factores examinados, lo que sugiere que los cambios en la cultura de la empresa 

tuvieron un efecto en el rendimiento de los empleados en el trabajo. Quispe (2019) 

cuyo objetivo fue examinar los temas de la gestión del clima organizacional, 

desempeño y el equipo de gobierno 2019 en el municipio de Puno. Los resultados 

fueron que son numerosos los factores que influyen en ambas variables, entre ellos, la 

situación social de los trabajadores, sus circunstancias laborales y su nivel de 

remuneración.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El objetivo principal es establecer la relación entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la municipalidad provincial 

del Collao, Ilave - 2024. El análisis reveló una correlación positiva promedio de 0,678 

(67,8%) entre ambas variables, como lo indica Rho de Spearman. Además, la prueba 

general de hipótesis dio como resultado la aceptación de la hipótesis alterna, apoyada 

por el coeficiente Tau - b de Kendall (p-valor=0,000<0,05). Esto indica que existe una 

relación directa y significativa a un nivel de significación del 5%. 

SEGUNDA: De acuerdo al objetivo específico 1, que pretende conocer la correlación 

entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral, los resultados de Rho de 

Spearman indican una correlación positiva promedio de 0,539 (53,9%) entre ambas 

variables, con un nivel de significación del 5%. Del mismo modo, la prueba de hipótesis 

específica 1 indica la aceptación de la hipótesis alternativa. Los resultados, evidenciados 

por el coeficiente Tau-b de Kendall (p-valor=0,000<0,05), demuestran una correlación 

directa y significativa a un nivel de significación del 5%. 

TERCERA: De acuerdo al objetivo específico 2, que pretende conocer la correlación 

entre la comunicación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

municipalidad provincial del Collao, Ilave - 2024, los resultados de Rho de Spearman 

indican una correlación positiva promedio de 0,717 (71,7%) entre ambas variables. 

Adicionalmente, el coeficiente Tau - b de Kendall (p-valor=0,000<0,05) corrobora aún 

más que la comunicación se asocia directa y significativamente con el desempeño 

laboral. 

CUARTA: La correlación es media positiva de 0,711 (71,1% según el estadístico Rho), 

alineándose con el objetivo específico 3, que pretende conocer la relación entre el 

liderazgo y el desempeño laboral de los empleados administrativos de la municipalidad 

provincial de Collao, Ilave - 2024. el coeficiente Tau-b de Kendall (p-valor=0.000<0.05) 

demuestran una relación directa y significativa. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: 

Se recomienda a la Sub Gerencia de RR. HH. Que deben fomentar estrategias 

motivadoras para optimizar el clima organizacional y solidificar el buen desempeño 

laboral. 

SEGUNDA:  

Al gerente de recursos humanos se recomienda fomentar las relaciones interpersonales 

positivas para un mejor desempeño laboral, el cual incluye capacitación en temas de 

colaborar eficazmente con los compañeros de trabajo para completar las tareas, trabajo 

en conjunto con el jefe y los compañeros, y el respeto a los pensamientos, sentimientos 

y acciones de los demás. 

TERCERA:  

Se recomienda al gerente de recursos humanos promover estrategias de comunicación 

para que las tareas sean comunicados mediante medios impresos para que el trabajador 

administrativo cuente con la información correspondiente para realizar su trabajo, 

además de proporcionar instrucciones al personal de manera oportuna para realizar su 

trabajo. 

CUARTA:  

Respecto al liderazgo, se recomienda que la administración municipal fomente un 

liderazgo competente, ya que éste juega un papel muy esencial e influye en el 

desempeño de los trabajadores, permitiéndoles la oportunidad de expresarse 

libremente.  
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Matriz de consistencia 

Tabla 16 

Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial del Collao, Ilave - 2024. 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES, DIMENSIONES E 

INDICADORES 
ITEMS METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos 
en la municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024? 
Problemas específicos 
▪ ¿Qué relación existe entre las 

Relaciones interpersonales y 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos 
en la municipalidad provincial 
del Collao, Ilave – 2024? 

▪ ¿Qué relación existe entre la 
Comunicación y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024? 

▪ ¿Qué relación existe entre el 
Liderazgo la Comunicación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos 
en la municipalidad provincial 
del Collao, Ilave – 2024? 

Objetivo general 
Describir la relación que existe entre el 
clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la municipalidad 
provincial del Collao, Ilave – 2024 
 
Objetivos específicos 
▪ Determinar la relación que existe 

entre las Relaciones 
interpersonales y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

▪ Determinar la relación que existe 
entre la comunicación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

▪ Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la municipalidad 
provincial del Collao, Ilave – 2024. 
 
Hipótesis especificas 
▪ Existe relación significativa 

entre las Relaciones 
interpersonales y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

▪ Existe relación significativa 
entre la comunicación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos en 
la municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

▪ Existe relación significativa 
entre el liderazgo y desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos en la 
municipalidad provincial del 
Collao, Ilave – 2024. 

Variable 01 
Clima Organizacional 
Dimensiones:  
Relaciones interpersonales 
a) Apoyo entre compañeros de trabajo 
b) Convivencia entre trabajadores y 

jefes inmediatos 
c) Respeto entre compañeros de 

trabajo 
Comunicación 
a) Medios de comunicación  
b) Acceso a la información 
c) Información oportuna 
Liderazgo 
a) Delegación de tareas y/o 

responsabilidad 
b) Toma de decisiones 
c) Participación 
Variable 02 
Desempeño laboral 
Dimensiones: 
La importancia de las tareas 
- Disposición al trabajo en función del 

esfuerzo requerido 
Situaciones de trabajo 
- Disposiciones del ambiente que regulan 

la actividad laboral 
Reconocimiento personal como en el 
social. 
- Reconocimiento propio con respecto a 

los logros obtenidos 
Beneficio económico 
- Disposición al trabajo en función a 

incentivos 

 

 
 
 

1,2,3,4 
 
 
 
 

5,6,7 
 
 
 

8,9,10, 
11 
 
 
 
 

12,13, 
14,15 

 
16,17,18, 
19.20,21 

 
 

22,23,24 
 

25,26,27, 
28 

Enfoque 
Cuantitativo 

Método 
Deductivo 

Tipo 
Aplicada 

Nivel  
Correlacional 

Diseño metodológico 
No experimental  

Población 
148 trabajadores 

Muestra 
107 trabajadores 

Técnica 
encuesta 

Instrumentos 
Cuestionario 

Análisis de datos 
Uso del estadístico 
SPSS 26 
 

Nota. elaboración propia. 



 

MATRIZ DE DATOS 

 

 



 

 

 



 

  



 

Instrumento(s) de Investigación 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

CUESTIONARIO 

Estimado Sr.(a) 
El siguiente cuestionario tipo Scala Likert va dirigido al personal administrativo de la 
municipalidad provincial del Collao, Ilave - 2024. para lo cual solicitamos su apoyo 
respondiendo las preguntas. Los resultados permitirán proponer sugerencias para 
mejorar el Clima Organizacional. 
Instrucciones: 
Lea detenidamente y luego marque con una “X” la alternativa que usted vea por 
conveniente según su criterio. 
Variable 1: Clima Organizacional 

N° ITEMS 

N
u

n
c
a

 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a

 

A
 v

e
c

e
s

 

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

Dimensión 1: Relaciones interpersonales 

1 
¿Siente Ud. apoyo por parte de sus compañeros para la realización 
de su trabajo? 

1 2 3 4 5 

2 
¿Existen relaciones de convivencia entre su jefe y el equipo de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

3 
¿Existe respeto por la manera de pensar, de sentir y de actuar de 
los demás?  

1 2 3 4 5 

4 
¿Le motiva demostrar sus habilidades, conocimientos destrezas en 
el desempeño de sus funciones? 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Comunicación 

5 
¿Las tareas y/o procedimientos son comunicados a través de 
medios impresos?  

1 2 3 4 5 

6 
¿Cuenta con acceso a la información correspondiente para cumplir 
con su trabajo?  

1 2 3 4 5 

7 
¿Recibe usted las instrucciones de su jefe(a) en forma oportuna 
para cumplir su trabajo?  

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Liderazgo 

8 
¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y 
justa?  

1 2 3 4 5 

9 
¿Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar 
decisiones?  

1 2 3 4 5 

10 
¿Su jefe inmediato le permite participar en la planificación de su 
propio trabajo? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Su jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada y 
justa?  

1 2 3 4 5 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensión 1: La importancia de las tareas 

12 
¿Al realizar sus labores, medita que tiene los conocimientos y 
habilidades suficientes para el desempeño de sus funciones según 
de sus superiores? 

1 2 3 4 5 



 

13 
¿Considera que el trabajo que realiza es equitativo según su 
preparación? 

1 2 3 4 5 

14 ¿Le encanta las tareas que realiza dentro de su área? 1 2 3 4 5 

15 ¿Las actividades que realiza las percibe como si fuera importante? 1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Situaciones de trabajo 

16 
¿Considera que puedes ascender o tener una responsabilidad 
mayor dentro de la empresa? 

1 2 3 4 5 

17 ¿Te encuentras cómodo en tu área de trabajo? 1 2 3 4 5 

18 
¿Su supervisor, o alguien del trabajo, se preocupan por usted como 
persona? 

1 2 3 4 5 

19 
¿La gerencia o jefes inmediatos tomas en cuenta sus ideas, 
sugerencias u aportes? 

1 2 3 4 5 

20 
¿La misión u objetivos de la empresa le hace sentir que su trabajo 
es importante? 

1 2 3 4 5 

21 
¿Mis compañeros de trabajo están comprometidos a hacer un 
trabajo de calidad? 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Reconocimiento personal como en el social. 

22 
¿Has recibido algún tipo de reconocimiento por parte de la empresa 
durante el tiempo que trabaja? 

1 2 3 4 5 

23 
¿Cuándo aporta ideas, doy soluciones lo felicitan y reconocen en 
público? 

1 2 3 4 5 

24 
¿Le han tomado en cuenta o manifestado, para darle alguna 
responsabilidad mayor dentro de la empresa? 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Beneficio económico 

25 ¿Se siente conforme con lo que gana? 1 2 3 4 5 

26 ¿Su trabajo le permite cubrir sus expectativas económicas? 1 2 3 4 5 

27 ¿Está de acuerdo con el valor económico de las horas extras? 1 2 3 4 5 

28 ¿Se reconocen los logros en el trabajo con algún bono económico? 1 2 3 4 5 

Gracias. 
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