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RESOLUCION N.° 1263-2024-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 08 de noviembre 2024

VISTOS:

El Expediente N° 2024-CU-16565 de fecha 07-11-2024 de MARGOTH LITA CONDORI
HUAMAN, quien solicita nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacion, para
rendir el examen de sustentacion y defensa de la fesis fitulado: FACTORES
DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO,
2024; conducente ‘para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en
Administracién Y Gestion Piblica, que fue revisada por el Director de la Unidad
de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas Escuela
Profesional de Administraciéon Y Gestion Piblica.

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion del

interesado.

Que, ol'hober cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Inferno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion vy el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: MARGOTH LITA
CONDORI HUAMAN, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién Y Gestién Piblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

* PRESIDENTE : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

* ler. MIEMBRO : Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
* 2do. MIEMBRO : Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

* ASESOR DE TESIS : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacién como se detalla:

*  Lugar : saldn de Grados y Titulos
* Fecha :jueves 14 de noviembre de 2024
+ Hora 109 am

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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RESOLUCION N° 353-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 16 de agosto 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-92887 de fecha 30 de julio de 2024, del Bach. MARGOTH LITA CONDORI
HUAMAN, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) v el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestidon Piblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacidon cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, €l (la) Bach. MARGOTH LITA CONDORI HUAMAN, quien solicita la revisién del Informe Final
de la Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulado: FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO, 2024; conducente para optar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestidon Piblica, corrobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion Ne
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. AERQEALX.MIQR]ZARJLJNEQRMEM DE_LA_INVESTIGACION
(BQR&ADQLDLIE&LSL para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema tfitulado: FACTORES
DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO, 2024:
presentado por el (la) Bach. MARGOTH LITA CONDORI HUAMAN, para optar el Titulo Profesional
de Llicenciado(a) en Administracion y Gestién Pdblica, en vitud de los considerandos
expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
UNIVERSID." D ANDINA
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ H -
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 225-2024-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 18 de junio 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-7315 de fecha 14 de junio de 2024, el cual solicita Revision de
propuesta de Investigacion y &l Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
investigacién” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administraciéon y Gestidon Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. MARGOTH LITA CONDORI HUAMAN, quien solicita la revisidon y aprobacion
de la Propuesta de Investigacion de Titulo FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO, 2024; conducente para optar el Titulo profesional
de licenciado(a) en Administracion y Gestion PUblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinién favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administraciéon y Gestion Publica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y ayudar al
asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacidn, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR__Y__AUTORIZAR_ LA _EJECUCION DE_ LA _PROPUESTA DE
INVESTIGACION, fitulado: FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO, 2024; presentado por el (la) Bach. MARGOTH LITA
CONDORI HUAMAN, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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Escuela Profesional

[ Programa de Segunda Especialidad,

[0 Programa de Maestria o Doctorado

ADMIKISTRACION Y BESTIpN  PRBHEA

informo que he elaborado el/la (I Tesis o [ Trabajo de Investigacién, J Trabajo Académico
denominada:

FRESORES  OEAERYINIRNTES Dzl TUWWMO  LARORAL €N 18

N1 WAC1PA WO AD DISATUYAL  pDe CaRatptbD , 202Y

Asesorado por: _D<-  RnBBINS FIDRES AGUWI/IAR

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Pablica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca. O3  de Suwnio del 2025

FIRMA ASESOR FIRMA TESISTA
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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es identificar los factores determinantes del clima
Laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024, se ha utilizado el enfoque cuantitativo,
método deductivo, tipo aplicativo, el disefio de investigacion que se empled fue la investigacion
no experimental transversal, para recolectar los datos se empleé la técnica de encuesta y el
instrumento que se aplico fue el cuestionario, en la confiabilidad del instrumento se hizo la
utilizacion del estadistico andlisis de Alfa de Cronbach dio un 0,770 de confiablidad del
instrumento interna (cuestionario), es alta. Se ha identificado la Importancia de los factores
determinantes del Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, el resultado nos
indica que el 42,39%, esta en el nivel de a veces, por lo que se puede interpretar que el mayor
porcentaje del clima laboral no es muy aceptable, el 3,26% se ubica en el nivel de nunca, es
decir que existe factores que indican que el clima laboral es muy bajo. Conclusién: Indica que
el 42,39%, esta en el nivel de a veces, por lo que se puede interpretar que el mayor porcentaje
de los trabajadores de la municipalidad manifiestan que el clima laboral no es muy aceptable,
el 3,26% se ubica en el nivel de nunca, segun Chi-cuadrado tiene el resultado de 0,000 es menor
al alfa de 0,05, por lo que se rechaza la hip6tesis nula en lo que los elementos tangibles, la

confiabilidad y la seguridad explican significativamente a la calidad del servicio.

Palabras clave: clima laboral, comunicacion interna, liderazgo, condiciones de trabajo,

reconocimiento, desarrollo profesional, Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
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ABSTRACT

The objective of this research is to identify the determining factors of the Work
environment in the District Municipality of Caracoto, 2024, the quantitative approach,
deductive method, application type has been used, the research design used was non-
experimental cross-sectional research, to collect the data, the survey technique was used and
the instrument that was applied was the questionnaire. In the reliability of the instrument, the
statistical analysis of Cronbach's Alpha was used, giving a reliability of 0.770 for the internal
instrument (questionnaire), which is high. The Importance of the determining factors of Job
Satisfaction in the District Municipality of Caracoto has been identified, the result indicates
that 42.39% is at the level of sometimes, so it can be interpreted that the highest percentage of
the work environment is not very acceptable, 3.26% is at the level of never, that is, there are
factors that indicate that the work environment is very low. Conclusion: It indicates that
42.39% is at the level of sometimes, so it can be interpreted that the highest percentage of the
municipality's workers state that the work environment is not very acceptable, 3.26% located
at the level of never, according to Chi-square the result of 0.000 is less than the alpha of 0.05,
so the null hypothesis is rejected in that the tangible elements, reliability and security
significantly explain the quality from service.

Keywords: work environment, internal communication, leadership, working

conditions, recognition, professional development, District Municipality of Caracoto, 2024.
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INTRODUCCION

El estudio se denomina, factores determinantes del clima laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024, tiene por finalidad identificar los factores determinantes del clima
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Caracoto.

En el capitulo I, se describe el planteamiento del problema y su correspondiente
justificacion.

En el capitulo 11, describe los objetivos de la investigacidn, proporcionando una vision
clara de las metas y propo6sitos que se buscan alcanzar.

En el capitulo 111, se desarrolla el marco tedrico, los antecedentes, el marco referencial,
se revisan estudios previos y conceptos fundamentales que respaldan y enriquecen la
investigacion. En este capitulo sienta las bases tedricas necesarias para contextualizar y
fundamentar la investigacién de manera solida.

En el capitulo 1V, describe las hipoétesis y la operacionalizacién de las variables

En el capitulo V, se presenta el procedimiento metodoldgico de la investigacion,
abordando aspectos como la poblacion, muestra, la técnica para la recolecciéon de datos, asi
como la descripcion detallada del instrumento utilizado en la investigacion.

En el capitulo VI se muestran los resultados del estudio realizado, asi como también se

da a conocer los resultados de las pruebas de hipotesis.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1  Planteamiento del problema

Catrila (2019) La satisfaccion en el trabajo es actualmente uno de los elementos mas
cruciales en toda organizacion. En este sentido, es evidente que la mayoria de las empresas se
centran en mantener una estrecha relacion de trabajo con su personal para maximizar la
satisfaccion laboral. Esto, a su vez, conduce a un rendimiento laboral 6ptimo, que permite a la
organizacion cumplir objetivos y metas eficaces.

En un estudio realizado en Guatemala concluye que el clima laboral dentro de una
organizacion es uno de los factores principales dentro de las entidades. Es crucial que la
organizacion realice periddicamente estudios sobre esta variable a sus colaboradores con el
objetivo de obtener una 6ptima competitividad y productividad dentro de la organizacion.

El clima laboral en el Per( se basa principalmente en el nivel de motivacion que deben
poseer los trabajadores. Supera Consulting (2023) realiz6 una encuesta con una muestra de
1.500 personas en Lima, Arequipay Chiclayo, y encontr6 que el 71% de los encuestados sentia
que su empleador les mostraba poco o ningln aprecio.

Sin embargo, en el contexto local, la mayoria de las organizaciones de Puno no han
implementado un programa de mejoramiento del Clima Laboral debido a la falta de
conocimiento sobre estrategias adecuadas de GRH y a la falta de competitividad provocada por
la prevalencia de las organizaciones tradicionales. Esto ha provocado altos niveles de clima
laboral entre algunos empleados, que luego tienen un bajo rendimiento porque no se sienten
apoyados por su lugar o centro de trabajo.

Es sumamente importante realizar el estudio o investigacion sobre los factores
determinantes del Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024, a

continuacidn, se presenta la formulacién del problema.
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1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema principal
¢ Cudles son los factores determinantes del Clima Laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024?
1.2.2 Problemas especificos
P.E.1. ¢Las condiciones del trabajo es un factor determinante del Clima Laboral en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024?
P.E.2. ¢Las relaciones Laborales es un factor determinante del Clima Laboral en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024?
P.E.3. ¢Las recompensas es un factor determinante del Clima Laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024?
1.3 Justificacion de estudio
Justificacion tedrica
Sélo con repasar el corpus de investigacion sobre la variable de estudio, podremos
conocer mas sobre la satisfaccion laboral, pero esta vez, en un &mbito poco estudiado, como es
la municipalidad distrital de Caracoto. Contaremos con fuentes primarias para elaborar nuevas
hipotesis de trabajo y, en consecuencia, enriquecer el marco tedrico relativo a las variables de
estudio con los datos empiricos recogidos a través de la investigacion.
Justificacion practica
Los hallazgos de la investigacion arrojaran luz sobre las opiniones y sentimientos del
personal, convirtiéndolos en una fuente primaria de informacion para la toma de decisiones y
la incorporacién de estrategias que involucren mas y adecuadamente a los empleados de la
Municipalidad Distrital de Caracoto. Algunos ejemplos de estas estrategias incluyen la
creacion de objetivos claros, sistemas de recompensas, programas recreativos y mayores

niveles de participacién y comunicacion.
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Justificacion metodoldgica
El hecho de que los cuestionarios utilizados en este estudio hayan sido modificados a
partir de los utilizados por otros investigadores en contextos diferentes afade validez y

fiabilidad a los instrumentos empleados, sin restarles valor metodoldgico.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS

2.1  Objetivo general

Identificar los factores determinantes del Clima laboral en la Municipalidad Distrital
de Caracoto, 2024.

2.2 Obijetivos especificos

O.E.1. Verificar si las condiciones de trabajo es un factor determinante del Clima laboral en la

Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

0O.E.2. Entender si relaciones Laborales es un factor determinante del Clima laboral en la

Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

O.E.3. Analizar si las recompensas es un factor determinante del Clima laboral en la

Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1  Antecedentes de la investigacion
Antecedentes Internacionales

En otro orden, Davila et al. (2021), La presente investigacion tuvo como objetivo
analizar la relacién existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa
industrial peruana, dado el interés de ambos constructos para la gestién de recursos humanos,
asi como también para el desempefio institucional. Considerando el contexto de competitividad
de los mercados, de innovacion tecnoldgica y de la necesidad de mantener altos niveles de
productividad, el presente estudio tuvo como propdsito analizar de qué manera las percepciones
de los trabajadores con respecto al ambiente interno de la organizacion impactaba su nivel de
motivacion, compromiso y bienestar. Desde la perspectiva metodolégica, la investigacion se
inscribid en el enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal.La poblacién estuvo conformada por los empleados de la empresa, abarcando
diferentes areas de produccion y administracion. La muestra fue obtenida mediante muestreo
probabilistico en el que se aplicaron cuestionarios validados que midieron las dimensiones del
clima organizacional (comunicacion, liderazgo, cooperacién, reconocimiento, condiciones
laborales y estructura organizacional) y las dimensiones de la satisfaccién laboral
(remuneracion, desarrollo profesional, relaciones interpersonales y pertenencia). La fiabilidad
de los instrumentos fue confirmada mediante el coeficiente de Cronbach, mostrando elevada
consistencia interna. Los resultados obtenidos mostraron que existe correlacién positiva y
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
reafirmando que un clima agradable de trabajo en el que se basa la confianza, la comunicacion
eficaz y la retroalimentacion al desempefio permite que los trabajadores alcancen niveles

mayores de satisfaccion en el desempefio de sus funciones. En concreto, las dimensiones mas
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determinantes fueron el liderazgo participativo y la calidad de la comunicacién interna, las
cuales impactaron directamente en el compromiso y la motivacion de los trabajadores. También
se vieron que los trabajadores son muy valorados en los aspectos relacionados con la
capacitacion y la proyeccion de carrera dentro de la empresa, ambos aspectos relacionados con
la satisfaccion general. En conclusion, la investigacion muestra la necesidad que tienen las
empresas industriales en el Peru de desarrollar politicas y estrategias de gestion organizativa
orientadas a mejorar el clima organizacional, no s6lo como via de retencidn del talento humano,
sino que también podria ser considerado como una condicion fundamental para el avance en la
productividad y la competitividad del sector. La evidencia obtenida permite recomendar a la
empresa que se ha estudiado sugiere desarrollar programas de liderazgo transformacional,
mecanismos de comunicacion horizontal , practicas de reconocimiento laboral que
conglomeren un clima organizacional agradable y sostenible.

Luis (2021), La presente investigacion limitd como objetivo final el estudiar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la motivacion en el trabajo dado que son dos indicadores
primordiales del desempefio de los colaboradores y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. La satisfaccion es el grado en el cual se cumplen las expectativas del
trabajador frente a sus funciones, sus condiciones laborales y sus oportunidades de desarrollo.
La motivacion es el impulso interno y/o externo que orientan al trabajador para el cumplimiento
de las metas personales y organizacionales. En este sentido, el estudio se concibe como una
pequefia aportacion al saber sobre la gestiéon del talento humano y la importancia de que se
aunen aquellos ambientes laborales para fomentar el bienestar y la productividad.Desde el
punto de vista metodoldgico, el estudio tuvo como enfoque el cuantitativo, con un disefio no
experimento, correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por
trabajadores de distintos niveles jerarquicos de la institucion objeto de estudio y la muestra se

obtuvo aplicando criterios estadisticos de representatividad. Para la recoleccion de los datos se
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utilizaron cuestionarios estructurados y validados, los que midieron dimensiones relevantes de
la satisfaccion laboral (remuneracion, condiciones fisicas de trabajo, relaciones
interpersonales, oportunidades de ascenso y reconocimiento) y de la motivacion (motivacién
intrinseca, extrinseca, compromiso, sentido de pertenencia y autorrealizacion). La
confiabilidad de los instrumentos se determin6 con el coeficiente de Alfa de Cronbach que
logré valores que fueron adecuados y garantizé la consistencia de las escalas.Los resultados
mostraron que existia una correlacién positiva y significativa entre la satisfaccion y la
motivacion en el trabajo, lo que demuestra que existe mayor motivacion laboral y compromiso
en funcién de que las necesidades laborales se vean mas o0 menos satisfechas. En terminos méas
especificos, las dimensiones de reconocimiento y oportunidades del desarrollo profesional
estan mejor correlacionadas con la motivacion intrinseca, mientras que los factores de
remuneracion y los factores de las condiciones fisicas estdn méas correlacionados con la
motivacion extrinseca. También se observo que la existencia de una mejor proporcién de los
factores internos (interés personal, crecimiento, auto realizacion) con los factores externos
(salario, estabilidad, beneficios) favorece un estado de satisfaccion que se traduce directamente
en productividad. Por Gltimo, la investigacién se suma a la literatura de temas de gestion
reflejando la importancia de poner en practica estrategias de gestion orientadas a la satisfaccion
y la motivacion en el trabajo y por ende favorecer un entorno positivo donde el talento, la
innovacion o el logro de resultados sostenibles son una realidad. De este modo se recomiendan
la aplicacion de programas de los de reconocimiento y desarrollo profesional, mecanismos de
comunicacion efectiva y politicas de bienestar que contemplen unas condiciones laborales
adecuadas con el objetivo de generar motivacion a los colaboradores y reforzar un clima
organizacional positivo para el crecimiento institucional.

Segun la investigacion de Ponce (2022), La finalidad de la investigacién fue la de

analizar la influencia tanto de la inteligencia emocional como del conflicto trabajo—familia en
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la satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion. La satisfaccidn laboral ha cobrado
cada vez méas importancia en los Gltimos afios, considerdndose un aspecto relacionado con la
productividad, la fidelidad del talento humano y el bienestar personal. En este contexto, la
inteligencia emocional es considerada la habilidad de percibir, entender, regular y gestionar las
emociones de uno mismo y la de los demas, y el conflicto trabajo—familia hace referencia al
estrés que emerge de las demandas relacionadas con el trabajo y del &mbito personal y familiar.
Desde esta perspectiva, el presente estudio se basa en la hipétesis de que un buen manejo
emocional puede anular los efectos débiles del conflicto por roles, protegiendo de esta forma
los niveles de satisfaccion laboral.Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se
llevé a cabo bajo un enfoque cuantitativo, un disefio no experimental, correlacional y tipo
transversal. La poblacion fue la conformada por trabajadores de distintos niveles y areas
funcionales de la institucion objeto de estudio, la muestra estuvo constituida por criterios
estadisticos de representatividad. Se aplicaron cuestionarios estructurados, previamente
validados y confiables, para medir las dimensiones de la inteligencia emocional
(autoconciencia, autorregulacion, automotivacién, empatia y habilidades sociales), del
conflicto trabajo—familia (interferencia del trabajo en la familia e interferencia de la familia en
el trabajo) y de la satisfaccion laboral (retribucion, condiciones de trabajo, desarrollo
profesional, relaciones interpersonales y compromiso organizacional). La fiabilidad de los
instrumentos fue comprobada por el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores
aceptables de acuerdo con la veracidad de los datos obtenidos.Los resultados de la
investigacion indicaron que la inteligencia emocional guarda una relacion directa y positiva
con la satisfaccion laboral, lo que pone de manifiesto que los empleados con mayor grado de
autoconciencia y habilidades sociales disfrutan de un mayor bienestar en el ambito de la vida
laboral, puesto que estos son los que mejor manejan las exigencias de la realidad

organizacional. Por el contrario, el conflicto trabajo—familia se revel6 como una variable de
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asociacion negativa con el constructo de satisfaccion laboral, lo que corrobora que la
sobrecarga de trabajo en ambas esferas provoca tensiones que reducen el vinculo y la
motivacion del personal. Del mismo modo, se determind que la inteligencia emocional se
comporta como una variable mediadora, permitiendo a los trabajadores gestionar mejor las
tensiones generadas por los conflictos entre la vida laboral y la personal y atenuando sus efectos
sobre la satisfaccion. Por ultimo, la investigacion pone de manifiesto la potencialidad de
desarrollar las competencias emocionales de los trabajadores como estrategia para incrementar
la satisfaccion laboral y minimizar los efectos del conflicto trabajo—familia. Se recomienda a
las organizaciones que lleven a cabo programas de formacidn de la inteligencia emocional, que
promuevan politicas de conciliacion trabajo-familia (horarios flexibles, teletrabajo o politicas
de beneficios familiares) y que fomenten un clima organizacional de comunicacion y apoyo
mutuo. Todo ello redundara no sélo en el bienestar de los empleados, sino también en el
desempefio organizacional de forma sostenible y competitiva.

El concepto de clima laboral es un concepto que ha sido ampliamente tratado y lo ha
sido ya en 1935, Hoppock realizd en ese entonces algunas de las primeras indagaciones sobre
esta tematica, entrevistando a grupos muy heterogéneos de personas. La clima laboral es un
aspecto clave para el bienestar y la efectividad de los y las trabajadoras en la totalidad de las
organizaciones.Se trata del nivel al que los individuos que realizan una actividad laboral se
encuentran contentos, felices y realizados con su trabajo y con su entorno laboral. Existen
distintos tipos de factores que pueden influir en la satisfaccion laboral, tales como el clima
laboral, la relacién con los comparfieros/as y jefes/as, las oportunidades de desarrollo
profesional, la remuneracién y los beneficios, el equilibrio trabajo-vida, entre otros. Mayo &
Téllez (2022), revisa mas de una década de investigacion sobre los antecedentes y resultados
de satisfaccion en el trabajo. Un alto clima laboral puede reportar muchas ventajas para las

personas trabajadoras y para la organizacion en general.
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Los trabajadores satisfechos son méas propensos a estar comprometidos, a tener un
mejor desempefio y a ser mas leales, lo que se traduce en conseguir una mayor retencion del
talento y en una mejora de la imagen de la organizacion como empleador. Una mala clima
laboral, sin embargo, puede desembocar en problemas de absentismo, alta rotacion de
personal, bajas tasas de productividad o un clima laboral negativo.

Por este motivo, las organizaciones intentan dedicar recursos y tiempo en conocer y
mejorar la clima laboral de sus empleados a través de encuestas de satisfaccion, programas de
bienestar, acciones de desarrollo profesional, politicas de conciliacion laboral, etc. Invertir en
la clima laboral es clave para fomentar un buen climay productivo.

En el repaso tedrico de Chiang & Neira (2020), nos encontramos con que la clima
laboral afecta la actitud del trabajador en el desarrollo de sus tareas laborales. La idea de
satisfaccion laboral es el resultado de un contraste entre lo que actualmente se hace y lo que se
espera hacer. El trabajador estara insatisfecho si considera que los demas trabajaban mucho
mas bien que él o, del mismo modo, que su Ultimo trabajo le ofrecia mejores capacidades. A
mayor satisfaccion laboral, mas compromiso del trabajador en el desarrollo de sus tareas; al
contrario, si se considera que la satisfaccion en el trabajo es escasa o ineficaz, no se comienza
ni se pone demasiado empefio en la tarea de hoy.

Antecedentes Nacionales

Segun Garate (2019), La investigacion en mencién tuvo como objetivo general la de
analizar la relacion entre el clima laboral y el clima organizacional en la Asociacién para el
Desarrollo Empresarial de Apurimac, provincia de Andahuaylas, afio 2019; ambos conceptos
se consideran elementos significativos en la gestion de las organizaciones, dado que el clima
organizacional es el conjunto de percepciones que comparten los trabajadores sobre la
estructura, los procesos, las politicas y las practicas de gestioén de la organizacion y el clima

laboral se refiere al ambiente inmediato de trabajo, las relaciones de las personas y las
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condiciones en las que se producen las cotidianas actividades. El estudio se propuso explicar
cémo la interaccion existente entre los mismos se relacionaba directamente con el desempefio,
la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores de los colaboradores. La investigacion se
realiz6 bajo una orientacion cuantitativa con un disefio no experimental, correlacional y de tipo
transversal. La poblacién estuvo formada por la totalidad de trabajadores de la Asociacion,
incluyendo personal directivo, personal administrativo y personal operativo. La recoleccion de
datos se hizo a partir del muestreo censal dada la pequefia dimension de la propia institucion y
la informacion se recabd a partir de cuestionarios estructurados validados en otras
investigaciones anteriores. Estos cuestionarios recabaron informacion sobre las dimensiones
del clima organizacional y el clima laboral, como ser: liderazgo, comunicacion, estructura
organizativa, toma de decisiones, reconocimiento, condiciones fisicas, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, cooperacion y la motivacion.La fiabilidad de los
cuestionarios se verificd a través del coeficiente de Alfa de Cronbach, teniendo valores por
encima de 0.80, lo que confirmd la consistencia interna de las escalas aplicadas. Los resultados
obtenidos de la investigacion han demostrado que existe una correlacion positivay significativa
entre el clima organizacional y el clima del trabajo, lo que quiere decir que una adecuada
direccion organizativa influye de manera directa sobre la percepcion que tienen los trabajadores
de su clima de trabajo mas inmediato. Asi, se comprob6 que el liderazgo participativo y la
comunicacion interna clara contribuyen en gran medida para tener un clima laboral cooperativo
y en equipo en la Asociacion. Ademas, también se determind que cuando los trabajadores
evallan la justicia y la coherencia de la organizacidn, tienen mas motivacion y estan mas
dispuestos a participar activamente de las actividades del lugar de trabajo. En definitiva, el
estudio pone de manifiesto la necesidad de gestionar el clima organizacional como medio para
mejorar el clima laboral, pues hay una relacion directa y la buena gestion de ambos garantiza

no solo el bienestar de los colaboradores, sino también la eficiencia y la sostenibilidad de la
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institucion. Se recomienda fomentar programas de liderazgo, establecer vias de comunicacion,
fomentar la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y desarrollar politicas de
motivacion y reconocimiento del trabajo del personal, con el objeto de construir un clima
laboral positivo que permita alcanzar los objetivos de la Asociacién para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac.

Segln Yudith (2019), El objetivo de la investigacion fue analizar el compromiso
organizacional y clima laboral en la Municipalidad Provincial de Chincheros, Apurimac,
durante el afio 2018. EIl concepto de compromiso organizacional se enfoca en el grado de
reconocimiento, lealtad y disposicion de los trabajadores hacia los objetivos y valores de la
organizacion, manifestandose en la voluntad de permanecer en la misma y aportar al desarrollo
organizacional. En lo que respecta al clima laboral, resulta ser el ambiente social y psicoldgico
de la organizacién que involucra la relacion interpersonal, la motivacion, el reconocimiento y
las condiciones de trabajo de todos los trabajadores. Se parti6é del supuesto que eran factores
determinantes en el desempefio o eficiencia de las instituciones publicas. La investigacion se
inserta dentro del enfoque de tipo cuantitativo, con una propuesta de tipo no experimental,
correlacional y de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por los servidores y
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Chincheros, de distintas areas y niveles
jerarquicos. Se llevd a cabo un muestreo censal en razén del tamafio de la institucién y se
utilizaron cuestionarios estructurados y validados para medir las dimensiones del compromiso
organizacional (afectivo, de continuidad y normativo) y el clima laboral (condiciones fisicas,
relaciones Interpersonales, liderazgo, trabajo en equipo, reconocimiento). La confiabilidad de
los instrumentos se midi6 a partir del coeficiente Alfa de Cronbach, con resultados que
obtuvieron el umbral de mayor a 0.80, lo cual garantiza la consistencia interna de las escalas
utilizadas.Los resultados de la combinacién de las dos hip6tesis evidencian que existe una

relacion positiva y significativa entre el compromiso organizacional y el clima laboral; a partir
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de ello, se sefiala que un clima laboral propicio, basado en la cooperacion, la comunicacién y
el liderazgo participativo, favorece el compromiso afectivo de los trabajadores, en funcion de
una mayor identificacion con la institucion y de una mayor disposicion a contribuir con el logro
de las metas. También se comprobé que estos dos factores, el reconocimiento y las condiciones
de trabajo, comprometen el compromiso de continuidad tratindose del hecho de que los
colaboradores prefieren la estabilidad y las posibilidades de desarrollo que les permite la
municipalidad. Finalmente, el compromiso normativo se vio incrementado por la cercania de
un clima laboral justo y favorecedor. Finalmente, la investigacion reafirma que el clima laboral
favorece el compromiso organizacional en las instituciones publicas, por lo que; la
Municipalidad Provincial de Chincheros debe adoptar politicas de gestion del talento humano
que favorezcan el liderazgo participativo, programas de reconocimiento del trabajo
desarrollado, disponibilidades de capacitacion y canales para compartir los resultados de la
gestion. Por cuanto estas estrategias permitiran asentar un clima que favorezca el desarrollo del
compromiso de los trabajadores de la municipalidad que, a la vez, reportara eficiencia en la
gestion publica local.

Garcia (2020), La finalidad de la presente investigacion consisti6 en abordar el
problema de la relacién existente entre la motivacién y el clima laboral en los trabajadores del
Ministerio Publico de Lima Norte, indicando que las dos variables mencionadas son
consideradas como factores determinantes de la eficacia institucional y de la satisfaccion de
los objetivos correspondientes a la administracion de justicia. La motivacion se concibe como
el conjunto de factores que caracterizan el interior y el exterior de la persona trabajadora que
le impulsa a llevar a cabo la labor con compromiso y eficacia, y el clima laboral como la
sumatoria de las condiciones sociales y psicoldgicas en las cuales se desarrollan la actividad
laboral, y que vienen determinadas por las actitudes derivadas de la comunicacidn, el liderazgo,

la cooperacidn y las condiciones de trabajo. El presente estudio se halla enmarcado dentro del
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enfoque cuantitativo, y de disefio no experimental, correlacional y de corte transversal.La
poblacion objeto de estudio estuvo constituida por los trabajadores administrativos y
jurisdiccionales del Ministerio Publico de Lima Norte, con trabajadores de diferentes areas
funcionales. En tanto que la muestra se obtuvo utilizando el muestreo probabilistico,
asegurando la representatividad de los diferentes niveles jerarquicos. Para la recoleccion de
informacion se implementaron tanto cuestionarios estructurados como también validados que
midieron las dimensiones de la motivacion (intrinseca, extrinseca, autorrealizacion,
reconocimiento y estabilidad) como también las dimensiones del clima laboral (condiciones
fisicas, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacién y trabajo en equipo). Para medir la
confiabilidad de los instrumentos se tomd el coeficiente Alfa de Cronbach alcanzando valores
superiores a 0.85, de esta manera se asegurd que habia consistencia interna en las escalas
aplicadas. Los resultados mostraron que existe relacién positiva y significativa entre la
motivacion y el clima laboral.En especial, se identificd que los empleados que cuentan con un
clima laboral positivo caracterizado por la colaboracion, la comunicacion horizontal y un
liderazgo participativo, exhiben especialmente niveles mas altos que los demés en términos de
motivacion intrinseca y extrinseca. Asi mismo, la motivacioén intrinseca (identificada con el
hecho de tener un sentido de autorrealizacion y de pertenencia a la misién institucional) se ve
también fortalecida cuando el clima laboral se fundamenta en el hecho de la presentacion del
reconocimiento, de la justicia organizacionales y del trabajo en equipo. De la misma manera,
se corroboré que los elementos de estabilidad laboral y de remuneracion, que forman parte de
la motivacion extrinseca, estan estrechamente relacionados con la percepciéon de un clima
organizacional seguro y confiable. En resumen, la investigacién valida que es el clima laboral
un factor clave para hacer crecer la motivacién de los trabajadores del Ministerio Publico de
Lima Norte, lo que a su vez genera una mejoria significativa en la calidad en la atencion a la

ciudadania. Se recomiendan entonces estrategias de gestion orientadas a afianzar un liderazgo
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participativo y a dar lugar a la comunicacion horizontal y a la realizacion de programas de
reconocimiento laboral, asi como asegurar condiciones fisicas y administrativas apropiadas.
Con ello se estara no solo ayudando a fortalecer un clima laboral favorable, sino que también
ird en beneficio de los niveles de motivacion y del compromiso con los objetivos
institucionales, al tiempo que se da espacio a una gestion publica orientada a generar resultados.

Arevalo & Leveau (2020), La presente investigacion tuvo como proposito estudiar el
clima organizacional en la poblacion de trabajadores de la empresa Consorcio Andes, situada
en la ciudad de lquitos, en el periodo de tiempo correspondiente al afio 2020. El clima de trabajo
es un elemento crucial para la gestion de los recursos humanos, ya que expresa la percepcion
que poseen todos y cada uno de los trabajadores de la empresa en relacién con el clima de
trabajo en el que desarrollan su trabajo, que se manifiesta en la motivacién, el compromiso con
la empresa, la productividad, la calidad del servicio que proporciona la empresa, etc.
Contextualizado dentro de un ambiente empresarial de alta competitividad y las dificultades
que supuso el afio 2020, la crisis sanitaria y econdmica de dicho afio, el objetivo del estudio
fue el de identificar las dimensiones que fortalecen/que desprofundizan el clima laboral de la
empresa.La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, descriptivo y transversal. La poblacién estuvo constituida por el total de
trabajadores de la empresa Consorcio Andes, de distintas areas operativas y administrativas,
sobre la cual se determin6 la muestra de forma censal por accesibilidad y tamafio del personal.
La recoleccion de datos se realizé a través de un cuestionario estructurado, elaborado con base
en dimensiones del clima laboral como son: condiciones fisicas de trabajo, liderazgo,
comunicacion, relaciones interpersonales, cooperacion, motivacién y reconocimiento. La
confiabilidad del instrumento se determind a partir del coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor superior a 0.80, lo cual asegura la consistencia interna en las

respuestas.Los hallazgos obtenidos permitieron comprobar que el clima laboral de la empresa
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se encuentra situado en un nivel medio, con fortalezas en las dimensiones de cooperacion y
trabajo en equipo y en relaciones interpersonales entre los colaboradores. Sin embargo, se ha
podido comprobar debilidades en lo correspondiente a la comunicacion organizacional,
reconocimiento del desempefio y el liderazgo, aspectos que hacen influir ya sea en la pasividad
del clima laboral y/o por consiguiente afectar en la forma en que los trabajadores perciben su
satisfaccion y su motivacion para trabajar. Asimismo, se ha podido comprobar que los
trabajadores valoran la forma de pertenencia que tienen hacia la empresa ain cuando ellos
seguirian demandando de mayores espacios de participacion en la toma de decisiones y
politicas de incentivo que les reconozca su trabajo. En conclusién, el estudio manifiesta que la
mejora del clima laboral en el Consorcio Andes requiere de estrategias de gestion que
garanticen la comunicacion interna, la aplicacion de programas de reconocimiento y
motivacion, el desarrollo de estilos de liderazgo participativo que promuevan la confianza y el
compromiso organizacional. Se recomienda a la empresa que disefie politicas de recursos
humanos que garanticen el bienestar de los colaboradores de la empresa, dado que un clima
laboral positivo no s6lo aumenta la satisfaccion de los trabajadores sino que, a su vez, también
genera estandares de eficiencia y sostenibilidad empresarial en un entorno altamente
competitivo como la ciudad de lquitos.
Antecedentes Locales

Castro (2019), en su trabajo de investigacion, establece la realidad de la pandemia sin
precedentes de las Ultimas cinco décadas para el ambito sanitario, tanto a nivel de pais, donde
el lider debe enfrentarse a la imperiosa necesidad de encontrar soluciones eficaces para
gestionar y dirigir en el marco de su equipo, como a nivel de profesionales que establecen un
espacio especifico de atencién para el paciente, transformados en actores centrales en las
situaciones excepcionales que emergen para la consecucion de la mayor calidad del servicio de

atencién sanitaria como una situacion universal. En este sentido, las condiciones reafirmadas
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por la institucion - tal como se muestran en sus lideres - deben alcanzarse para alcanzar los
objetivos fijados. El objetivo del presente estudio fue analizar la relacién entre el liderazgo
gerencial y el rendimiento laboral del personal asistencial del Hospital 111 ESSALUD Puno en
2021. La metodologia de investigacion de enfoque cuantitativo, y era correlacional, mediante
un cuestionario - encuesta aplicado a 117 colaboradores.Los resultados indican que la relacion
entre las variables de liderazgo gerencial y desempefio laboral en el personal asistencial del
Hospital 111 ESSALUD Puno en el 2021 es significativa.

Mamani (2023), El objetivo de la presente investigacion radicé en analizar la relacion
que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo nombrado
en las municipalidades provinciales de la region Puno durante los afios 2021 — 2022. La
motivacion es el conjunto de factores donde el hombre y las mujeres se sienten impulsados en
su conducta hacia metas que han de alcanzarse. El desempefio laboral puede entenderse como
el grado de eficacia y eficiencia con los que las personas colaboradoras llevan a la préctica las
funciones que se les ha asignado. En el ambito de la gestion publica, el recurso humano
representa un sostén que permite asegurar a la ciudadania la calidad de los servicios que se
promulga, de manera que tiene especial importancia si se toma en cuenta la serie de
requerimientos de modernizacion, transparencia y eficiencia que han de solventarse en los
espacios municipales de la region.Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se realiz6
con enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional y transeccional. La poblacion la
conformaron los trabajadores administrativos nombrados de las municipalidades provinciales
de Puno, aplicandose para la muestra los criterios estadisticos de representatividad. Para la
recoleccion de datos se trabajé con cuestionarios estructurados, validados los mismos,
midiendo las dimensiones de la motivacion (intrinseca, extrinseca, reconocimiento,
autorrealizacion, estabilidad) y las dimensiones de la dimensién del desempefio laboral

(eficiencia, eficacia, cumplimiento de funciones, responsabilidad y calidad del trabajo). La
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confiabilidad de los instrumentos fue verificada por el coeficiente Alfa de Cronbach, los que
no presentaron un valor menor a 0.85, lo que nos asegura que existe una alta confiabilidad de
las escalas utilizadas.Los resultados permitieron concluir que existe una relacion positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo designado.
Asi, la motivacién intrinseca, que aborda la autorrealizacion, el compromiso institucional y el
interés por mejorar la gestion publica, se relaciona con un desempefio laboral mas eficaz y
responsable. Asimismo, la motivacion extrinseca, que se relaciona con factores como la
estabilidad laboral, el salario y los beneficios, también es un factor importante para la
productividad y calidad del trabajo de las personas trabajadoras. Ademas, se pudo identificar
que las municipalidades con las buenas practicas de reconocimiento y programas de
capacitacion tienen mejores niveles de desempefio en sus trabajadores. En resumen, la
investigacion nos ratifica que la motivacion es un factor determinante para el desempefio
laboral en el sector publico municipal de la region Puno. Por ello, se sugiere a las autoridades
locales poner en marcha politicas de recursos humanos que fortalezcan los aspectos intrinsecos
y extrinsecos de la motivacion a través de programas de desarrollo profesional, incentivos al
rendimiento, reconocimiento oportuno y mejora de las condiciones laborales. Estas acciones
permitirdn consolidar una administracion publica con personal administrativo mejor
comprometido, mas eficaz y orientado a resultados, lo que se traduce en una mejora de la
gestion publica y en mejores condiciones de los servicios que se prestan a la ciudadania punefia.

Zela et al., (2021), El proposito de la presente investigacion fue analizar la relacion
entre el desemperio laboral y la calidad de servicio en las municipalidades provinciales de Puno,
Perd. El desempefio laboral se entiende como el nivel de eficacia, eficiencia, responsabilidad y
compromiso con el que los trabajadores desempefian las funciones asignadas en el marco de la
gestion publica, y la calidad de servicio hace referencia al grado de satisfaccion de los

ciudadanos en torno a la atencidn, celeridad, transparencia y accesibilidad de los servicios
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brindados por las instituciones municipales. La actual realidad de mayores exigencias
ciudadanas hacia gobiernos locales més eficientes y transparentes, explican la especial
importancia que tiene el estudio para identificar los factores internos que influyen de manera
directa en la vision que tiene la ciudadania en torno a la gestion publica. EI presente estudio se
inscribid dentro del enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal.La poblacion estuvo constituida por los funcionarios y servidores publicos de las
diversas municipalidades provinciales que forman parte de la region de Puno, mientras que la
muestra se llevé a cabo mediante criterios estadisticos de representatividad de manera que
quedara asegurado el ingreso de areas operativas y de areas administrativas. La recoleccion de
datos se realiz6 aplicando cuestionarios estructurados y validados para medir dimensiones de
desempefio laboral (eficiencia, eficacia, responsabilidad, productividad, trabajo en equipo y
compromiso) y de calidad de servicio (fiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad, empatia
y aspectos tangibles). La aplicacion de Alfa de Cronbach nos llevo a estimar la confiabilidad y
asi se alcanzaron valores que superaron 0.85, asegurando la consistencia interna de los datos.
Los hallazgos obtenidos nos indican que efectivamente hay una relacion positiva y de
significancia entre desempefio laboral y la calidad de servicio que poseen las municipalidades
provinciales de Puno. En concreto, se pudo evidenciar que a mayor compromiso y
responsabilidad del trabajador con respecto a sus funciones, el usuario percibe la atencién con
mayores niveles de confianza y menores niveles de desconfianza. Adicionalmente, se encontr6
que la capacitacién continua, la motivacion de los trabajadores y la supervision del personal
favorecen la productividad y se traducen directamente en un mejoramiento de la calidad del
servicio. De forma analoga, se determiné que deficientes actitudes en el desempefio de la labor
desempefiada (tales como un constante desprecio por el tiempo, la escasisima coordinacion y
el escaso interés por lo que les compete) despiertan sensaciones mucho mas negativas en el

usuario de la atencién de la municipalidad. En conclusion, la investigacion sostiene que el
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desempefio laboral del personal municipal es un elemento importante para la calidad que la
municipalidad ofrece a la ciudadania. Se recomienda la implementacion de politicas de
desarrollo del talento humano, orientadas a capacitacion de los trabajadores, disefio de sistemas
de evaluacién del desempefio orientados a incentivos, y propiciar estilos de liderazgo
participativo que motiven a los trabajadores a comprometerse con los objetivos institucionales,
de tal modo que puedan consolidar los objetivos de servicio publico que pretenden lograr los
los funcionarios de la regién Puno, cada vez mas eficientes, mas transparentes y de mayor
calidad.

Ortega (2021), La investigacion planteada tuvo el objetivo de analizar la relacion
existente entre la gestion de la calidad y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de San Romén, Puno, en el afio 2020. La gestion de la calidad se entiende como el conjunto de
practicas, politicas, normativas y procedimientos que buscan asegurar que los servicios
publicos se ajusten a los criterios de eficiencia, transparencia y satisfaccion del ciudadano,
mientras que el desempefio laboral hace referencia al grado de eficacia, eficiencia, compromiso
y responsabilidad con que los trabajadores municipales llevan a cabo las funciones que tienen
asignadas. Este estudio tuvo como punto de partida la creencia de que la gestién de la calidad
de servicios publicos afecta de forma directa al rendimiento del personal, lo que se traduce en
una atencién mejorada y en el afan por cumplir los objetivos organizacionales. El trabajo fue
desarrollado bajo un enfoque de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional y de tipo
transeccional.La poblacion estuvo constituida por los servidores y los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de San Roman, incluyendo varias de las areas administrativas y
operativas. Con respecto a la muestra, ésta fue probabilistica, lo que permite representar el
conjunto del personal municipal. Para la recoleccion de datos se usaron cuestionarios
estructurados y validados orientados a las dimensiones de la gestién de la calidad (orientacion

al usuario, procesos internos, liderazgo, mejora continua y enfoque en resultados) y del
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desempefio laboral (eficiencia, eficacia, responsabilidad, productividad y trabajo en equipo).
La confiabilidad de los instrumentos se evalu6 a partir del coeficiente Alfa de Cronbach,
encontrandose valores mayores a 0.85, lo cual significo la consistencia interna de las escalas
aplicadas.Los resultados mostraron que hay una relacién positiva y significativa entre la gestion
de la calidad y el desempefio. En concreto, se puso en evidencia que la préctica de procesos
estandarizados, la orientacién al ciudadano y la promocién de la mejora continua, en lo
particular, llevan a una relacién directa con la eficacia y la responsabilidad del personal
municipal. A su vez, se pudo observar que el liderazgo institucional y la capacitacion sobre la
gestion de la calidad tienen una influencia significativa sobre la motivacion y el compromiso
de los trabajadores, o que mejora sus niveles de productividad y eficiencia. Sin embargo,
también se evidencian limitaciones relacionadas con la escasez de recursos tecnoldgicos y la
resistencia a los cambios en algunos sectores que llevd a que parcialmente pasasen
desapercibidos ciertos resultados. En calidad de conclusion, puede decirse que la investigacion
confirma que la gestion de la calidad es un factor determinante para la potenciacion del
desempefio en las instituciones publicas locales, razén por la cual se le recomienda a la
Municipalidad Provincial de San Roméan fortalecer sus programas de capacitacion sobre
gestion de la calidad, afianzar sistemas de evaluacién y retroalimentacion permanentes, realizar
implementaciones sobre innovacion tecnol6gica y promover un liderazgo participativo con el
proposito de afianzar un desempefio laboral més eficiente y resultanista, lo cual permitira
contribuir con el fortalecimiento de la gestion publica y la mejora de los servicios que se prestan
a la ciudadania punefia.

3.2 Marco teorico

3.2.1 Clima Laboral

Arias & Arias (2021) sugieren. Se piensa que las investigaciones sobre el clima

laboral se centran sobre todo en las areas importantes de la empresa, ya que éstas estan
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ligadas a las opiniones laborales que tienen repercusiones sobre la conducta de los
trabajadores/as. Dentro de los temas relevantes que forman parte del concepto de felicidad en
el trabajo se encuentran la retribucion, el jefe inmediato, el caracter de las tareas realizadas,
los compafieros/as o grupos de trabajo, el clima laboral directo, etc. También deberian de
tenerse en cuenta factores determinantes como la edad, el sexo, la experiencia laboral, la
posicion o el tamarfio de la empresa.Para Katherine (2022), su trabajo se considera investigar
la relacion entre la motivacion laboral de los directivos y el rendimiento de los profesores, en
las escuelas secundarias Coata, de la provincia de Puno. La investigacion se origina por la
escasa investigacion publicada, cuando se relacionan recursos humanos en el &mbito
educativo, en el norte de la provincia de Puno. En cuanto a la estructura tipoldgica, se
considera cuantitativa, la investigacion tiene un disefio no experimental y con un enfoque
descriptivo correlacional. Para la medida de la motivacion como instrumento de investigacion
se utilizé un cuestionario de tipo escala de Likert con 10 preguntas; asi mismo para la medida
del rendimiento de los profesores se utiliz6 una Ficha de Evaluacion de Desempefio
compuesta por 20 preguntas.Estos instrumentos fueron aplicados a un conjunto de 95
educadores. Los resultados fueron explicativos y mostraron que los docentes de Coata tienen
un nivel de motivacion moderado y a la vez que el mismo se encuentra entre el nivel inicial y
el del desarrollo del desempefio. Ademas, se ha mostrado la existencia de una correlacion
estadistica positiva y significativa entre motivacion y desempefio, en la cual se puede concluir
que ante la mejora de la motivacion laboral de los docentes de Coata, se mejora el aumento
del rendimiento.

Garate (2020), describe globalmente al clima laboral como la actitud que tiene una
persona sobre el trabajo que realiza. Hay que enfatizar que el trabajo que realiza en las
organizaciones es mas bien lo que se refleja en los trabajos cotidianos, sino que esta

referenciado a los elementos importantes que interrelacionan para mostrar sus experiencias
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emocionales positivas en la actitud ante los colegas y ante la de los jefes y/o gerentes en una
buena simbiosis de reglamentos organizaciones, politica y condiciones que esta en manos del
trabajo (espacios extensos, buena ventilacion e iluminacion, implementos tecnoldgicos,
materiales y recursos humanos). Es por el motivo que se evidencia que estaba el resultado de
los elementos interpuestos de forma inter-relacionada para generar lo que suscita en el trabajo.
3.2.2 Importancia

Tal y como se definen los términos, el clima laboral es la actitud general que una
persona tiene hacia su puesto laboral. En lo que respecta al aporte teérico de Arias & Avrias
(2021), la satisfaccion hace referencia a un concepto muy diverso relacionado con las diferentes
actitudes que puede manejar un trabajador respecto a su lugar de trabajo. Finalmente, el clima
laboral puede definirse como una sensacion positiva que el propio trabajador tiene sobre su
trabajo, que proviene de la evaluacion de las caracteristicas de su trabajo.

Asi mismo, la importancia del liderazgo gerencial se manifiesta en su rol esencial para
orientar el rumbo estratégico de una organizacion, segun Mesén et al. (2024) ,Este tipo de
liderazgo no solo implica la toma de decisiones eficientes, sino también la habilidad para
inspirar y motivar a los colaboradores hacia metas compartidas. La influencia del lider
gerencial se extiende mas alla de la supervision directa, afectando la moral, la cohesion y la
retencién del talento dentro de la organizacion. Asimismo, la capacidad del lider gerencial para
adaptarse a los cambios y gestionar la incertidumbre se posiciona como un factor crucial en la
mejora continua y el éxito sostenible de la empresa.

El clima laboral se aprecia cuando un individuo puede utilizar y demostrar sus aptitudes,
enfrentando desafios que le resulten estimulantes. Esto otorga una sensacion de satisfaccion
intrinseca. Asimismo, es fundamental que la organizacion satisfaga las demandas
fundamentales del empleado, brinde beneficios y reconozca su esfuerzo para alcanzar un nivel

de satisfaccion global. Espinoza (2023), Para que los empleados experimenten satisfaccion en

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

su empleo, es fundamental que se les presenten obstaculos que les brinden la oportunidad de
sentirse Gtiles y alcanzar sus objetivos laborales. Asimismo, es fundamental que reciban
respaldo por sus esfuerzos y compromisos. No obstante, para lograr esto, el entorno laboral
debe ser favorable, con una infraestructura adecuada y un entorno favorable. Asimismo, es
fundamental que los empleados reciban respaldo de sus comparieros y que sus comentarios

sean valorados.

3.2.2.1 Condiciones de Trabajo

Se sostiene que las condiciones laborales son 2, las cuales provienen de la misma
organizacion, pero se encuentran en areas distintas, sefialando las condiciones intralaborales y
extralaborales. Asimismo, se han elaborado leyes en los ambitos gubernamentales, las cuales
objetivan ademas determinar los riesgos psicosociales y detectar de manera continua la
exposicion a factores que ponen en peligro el bienestar de un colaborador dentro de una
organizacion debido a estrés ocupacional por inadecuadas condiciones laborales; siendo este
otro objetivo de las condiciones de trabajo, en las que se pretende proteger a los empleados y
servir como dispositivos de control para lleva. (Trossero, 2022)

Las condiciones de trabajo se refieren al entorno fisico, social y organizacional en el
cual se desempefia una persona durante su jornada laboral. Estas condiciones pueden tener un
impacto significativo en la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores, asi como en su
satisfaccién y productividad.

Indicador: Jornada de Trabajo

Blanco (2020)La duracion y distribucion de la jornada laboral pueden afectar la salud
fisica y mental de los trabajadores, asi como su satisfaccion y productividad. Las jornadas de
trabajo excesivamente largas pueden aumentar el riesgo de fatiga, estrés y accidentes laborales.
Por otro lado, jornadas flexibles o reducidas pueden mejorar el equilibrio entre el trabajo y la

vida personal.
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Indicador: Lugar de Trabajo

Universidad Autonoma de Baja California. Instituto de Investigacion y Desarrollo
Educativo. (2019, p. 38), el entorno fisico en el cual se realiza el trabajo puede tener un impacto
significativo en la comodidad, seguridad y bienestar de los trabajadores. Un lugar de trabajo
limpio, bien iluminado, ventilado y organizado puede contribuir a un ambiente laboral mas
saludable y productivo.

Indicador: Posturas

Las posturas ergondmicamente adecuadas son importantes para prevenir lesiones
musculoesqueléticas y mejorar la comodidad y productividad de los trabajadores. Es
importante proporcionar mobiliario y equipos ergonémicos, asi como promover el uso de
técnicas seguras de levantamiento y movimiento.

Indicador: Estrategias

Las estrategias de trabajo, incluyendo los métodos de organizacién y planificacion del
trabajo, pueden influir en la eficiencia, calidad y satisfaccion de los trabajadores. Estrategias
como la delegacion adecuada de tareas, la priorizacion de actividades y el establecimiento de
metas claras pueden mejorar el rendimiento laboral.

Indicador: Ritmo de Trabajo

El ritmo al cual se realiza el trabajo puede afectar la fatiga, estrés y calidad del trabajo
realizado. Es importante encontrar un equilibrio adecuado entre la productividad y la salud de
los trabajadores, evitando ritmos excesivamente acelerados que puedan llevar al agotamiento.

Indicador: Turnos

Los horarios de trabajo y la rotacion de turnos pueden influir en el bienestar fisico,
emocional y social de los trabajadores. Los turnos rotativos o nocturnos pueden afectar el
suefio, la salud y la vida familiar de los empleados, por lo que es importante disefiar turnos de

manera gque se minimice el impacto negativo en los trabajadores.
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Indicador: Infraestructura

La calidad de la infraestructura y los recursos disponibles en el lugar de trabajo, como
instalaciones sanitarias, areas de descanso, equipos de proteccion y herramientas de trabajo,
puede afectar la seguridad, comodidad y eficiencia de los trabajadores.
3.2.2.2 Relaciones Laborales

En su obra "Thriving in Chaos. a Handbook for Northeastern University's executive and
graduate students™ Chirinos et al. igualan o superan las expectativas de estos. Estos autores al
igual que otros tales como él, concuerdan en el hecho que la maxima satisfaccion esta vinculada
con la atencion de los mismos en la organizacion y la creacion de lo que denominan "grupos
de éxito". La insatisfaccion, en cambio, genera lo que se denominan "ciclos de fracaso™ por la
rotacion que ellos acarrea y el deterioro en la calidad del servicio que a su vez genera una
disminucion en el rendimiento de las empresas.

Indicador Abuso

El abuso en el lugar de trabajo, ya sea en forma de acoso verbal, fisico, emocional o
sexual, puede tener un impacto devastador en la salud y el bienestar de los trabajadores, asi
como en la cultura organizacional en su conjunto. Es importante que las organizaciones
implementen politicas claras contra el abuso y proporcionen canales seguros para que los
empleados reporten incidentes de manera confidencial y sin temor a represalias.

Indicador Comunicacion

La comunicacion, segun Camargo Alberto et al. (2018), se refiere al intercambio de
informacion y significado entre individuos a través de diversos canales. Este proceso dindmico
involucra la transmision y recepcion de mensajes, incorporando elementos verbales y no
verbales para lograr comprension mutua y facilitar la conexion interpersonal.

La comunicacion efectiva en el lugar de trabajo es fundamental para el éxito de la

organizacion y el bienestar de los empleados. Una comunicacion clara, abierta y honesta entre
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colegas, superiores y subordinados puede facilitar la colaboracion, resolver conflictos,
fomentar la confianza y mejorar la moral y la satisfaccion laboral.

Indicador Atencién

La atencién y el apoyo por parte de los supervisores y colegas pueden tener un impacto
significativo en la satisfaccion y el desempefio de los trabajadores. Proporcionar
retroalimentacion constructiva, reconocimiento por el trabajo bien hecho y asistencia en
momentos de necesidad puede mejorar la motivacion, el compromiso y el sentido de
pertenencia de los empleados.

Indicador Evaluacion

Los procesos de evaluacion del desempefio y retroalimentacion son importantes para
identificar fortalezas y areas de mejora en el trabajo de los empleados, asi como para establecer
metas y planes de desarrollo profesional. Es importante que las evaluaciones sean justas,
objetivas y transparentes, y que se lleven a cabo de manera regular y constructiva.

Indicador Estilo de liderazgo

El estilo de liderazgo de los supervisores y de los gerentes puede ser muy influenciador
en lo que concierne a satisfaccion y rendimiento de los trabajadores. Los lideres respetuosos,
comprensivos, ecuanimes y que fomentan la participacion y el desarrollo personal suelen crear
un mejor clima laboral y, por consiguiente, con mayor posibilidad de ser mas productivos.

Recompensas Justas

Mayo y Téllez (2022), explican el clima laboral entendiendo este sujeto hacia su propio
trabajo tal que una persona (satisfecha) con un elevado grado de satisfaccién mantiene actitudes
favorables hacia el trabajo, en contraste con una persona con poco grado de satisfaccion que
mantiene actitudes que van en sentido contrario.

La direccion de la organizacion implica la capacidad de los lideres para articular y

ejecutar una vision estratégica que impulse el rendimiento y la ventaja competitiva de la
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organizacion. Este enfoque resalta la necesidad de alinear las acciones y recursos con los
objetivos a largo plazo, enfocandose en la adaptabilidad y la innovacion para mantener la
relevancia en un entorno empresarial dindmico.

Indicador Cantidad de Dinero

Mayo & Téllez, (2022), define como el salario es un factor importante que influye en
el clima laboral de los empleados. Aunque el dinero no lo es todo, una remuneracion justa y
adecuada por el trabajo realizado puede contribuir significativamente a la satisfaccion de los
trabajadores. La percepcion de que el salario es equitativo en comparacion con el esfuerzo y
las responsabilidades del trabajo puede aumentar el clima laboral y la motivacion.

Indicador Pago de Horas Extras

El pago justo y oportuno de las horas extras trabajadas es importante para la satisfaccion
y la moral de los empleados. Cuando los trabajadores sienten que su tiempo adicional se valora
y se compensa adecuadamente, es mas probable que estén dispuestos a hacer esfuerzos
adicionales cuando sea necesario, lo que puede contribuir al éxito de la organizacion.

Indicador Pago en otras Empresas

La comparacion del salario y los beneficios ofrecidos por otras empresas en la misma
industria o sector puede influir en el clima laboral de los empleados. Si los trabajadores
perciben que podrian ganar mas en otra empresa por un trabajo similar, pueden experimentar
insatisfaccion y considerar buscar oportunidades laborales en otros lugares.

Indicador Salario de nivel de Preparacion

La relacion entre el salario y el nivel de preparacion, habilidades y experiencia
requeridos para el trabajo también puede influir en la satisfaccién laboral. Los empleados que
sienten que su salario no refleja adecuadamente su nivel de preparacién y contribucion al éxito

de la organizacién pueden experimentar insatisfaccion y desmotivacion en el trabajo.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

3.3  Marco conceptual
Actitud

Es la disposicion mental y emocional de un individuo hacia algo o alguien se conoce
como su actitud, y se manifiesta en sus pensamientos, sentimientos y acciones. Una conducta
concreta es el resultado de un objetivo o meta.
Gestién Administrativa

Esté hablando del proceso de planificar, organizar, coordinar y controlar los recursos y
actividades de una organizacion a fin de que los objetivos y metas establecidos puedan sean
alcanzadas de manera eficiente y eficaz. También se refiere a la gestion de recursos humanos,
a la gestion financiera, a la gestion de la informacion, a la toma de decisiones estratégicas, etc.
Gestién del rendimiento

La gestion del rendimiento es un enfoque estratégico que involucra procesos y practicas
destinadas a mejorar el desempefio de los empleados y, por ende, contribuir al logro de los
objetivos organizacionales.
Motivacién

La motivacion es como un motor interno que anima a las personas a emprender acciones
especificas, perseguir objetivos o satisfacer necesidades, brindando energia y orientacién a su
conducta.
Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se define como la fuerza que proviene de elementos ajenos,
como premios o resultados externos, que impulsan a una persona a participar en una tarea o
lograr objetivos especificos.
Motivacion intrinseca

Es el impulso interno que lleva a una persona a realizar una tarea o actividad por el

placer y la satisfaccion que obtiene de ella en si misma, en lugar de buscar una recompensa
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externa o evitar un castigo. En el contexto laboral, la motivacion intrinseca se refiere a la
satisfaccion que los empleados experimentan al realizar su trabajo debido a su interés en la
tarea, el sentido de logro personal, el crecimiento profesional o la identificacion con los valores
y objetivos de la organizacion.
Planeacion

Es el proceso de establecer metas y objetivos, identificar las acciones necesarias para
alcanzarlos, asignar recursos y desarrollar estrategias para lograr el éxito. En el contexto
laboral, la planeacion implica anticipar las necesidades y los desafios futuros, establecer
prioridades y tomar decisiones informadas para garantizar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.
Satisfaccion laboral

Es algo central para el bienestar y el rendimiento tanto de las personas que integran las
organizaciones como de éstas mismas, ya que el poder fomentar un ambiente laboral agradable,
asi como ampliar posibilidades de crecimiento y de desarrollo profesional tiene una repercusion
positiva en la productividad, en la retencion de empleados y en la satisfaccion general de los
trabajadores.
Trabajador Administrativo

Es aquel empleado cuyas responsabilidades laborales estan relacionadas con la gestion
de la informacion, la coordinacion de actividades y la ejecucion de tareas administrativas en
una organizacion. Esto puede incluir actividades como la organizacion de archivos, la
programacion de reuniones, la preparacion de informes, la gestion de la correspondencia y la
asistencia en la resolucion de problemas administrativos.
Trabajador Operario

Se refiere a aquel empleado cuyas responsabilidades laborales estan centradas en la

produccion o ejecucion de las actividades centrales del negocio. Esto puede incluir tareas como
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la fabricacion de productos, la prestacién de servicios, la operacion de maquinaria, la
manipulacion de materiales y la realizacion de tareas fisicas 0 manuales necesarias para el

funcionamiento de la organizacion.

CAPITULO IV
HIPOTESIS
4.1  Hipotesis general
Las condiciones de trabajo, las relaciones laborales y las recompensas explican
significativamente al clima laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
4.2  Hipotesis especificas
H.E.1. El clima laboral es explicado significativamente por la condicién de trabajo en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
H.E.2. El clima laboral es explicado significativamente por las relaciones laborales en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
H.E.3. El clima laboral es explicado significativamente por las recompensas en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.
Variables

Variable de investigacion
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Factores determinantes

Clima laboral

Dimensiones
v’ Factores Econémicos
v' Factores Sociales
v’ Factores Ambientales
v Condiciones de trabajo
v’ Relaciones laborales

v/ Recompensas

4.3  Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Tabla de operacionalizacién de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Cond_iciones de - Lugar de trabajo
trabajo - Posturas
- Estrategias
- Ritmo de trabajo
- Turnos
- Infraestructura
Relaciones laborales e ‘
Clima Laboral . Abuso neuesta
Arias & Avrias .., . .
- Comunicacion Cuestionario
(2021) _
- Atencién
- Evaluacion

- Estilo de liderazgo
Recompensas

- Cantidad de dinero
- Pago de horas extras
- Pago en otras empresas
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- Salario y nivel de
preparacion

Factores econdmicos - Ingresos Disponibles
- Estabilidad Laboral
- Acceso A Recursos

Factores Factores sociales - Nivel Educativo
determinantes - Red De Apoyo
Bejar - Condiciones De Salud
(2019) '
Factores ambientales - Infraestructura Local
- Clima Laboral

- Recursos Naturales

Nota. Elaboracion de acuerdo a las variables, dimensiones e indicadores de la investigacion.

CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1 Enfoque de la investigacion
Hernandez et al. (2014), la investigacidn sigue un enfoque cuantitativo, que incluye la
conceptualizacion del tema, el andlisis estadistico, la comprobacion de teorias e hipotesis y la
evaluacion objetiva de la realidad.
5.2  Métodos aplicados a la investigacion
v El método que se aplico fue el cientifico dirigido al plano no experimental.
v El método especifico utilizado fue el deductivo.
5.3  Tipo de investigacion
La investigacion fue clasificada como aplicativa, ya que se ejecutdé mediante trabajo de

campo aplicando una encuesta
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5.4  Nivel de investigacion

La investigacion es de caracter explicativo (causa — efecto)
5.5  Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental de corte transversal ya que no se
manipularon variables, sino que se evalud tal como se presentan en la Municipalidad.
5.5.1 Ambito de investigacion

e La Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024, est4 situada en la Provincia de San

Roman y Departamento de Puno.
5.6  Poblacién y muestra
5.6.1 Poblacion

La poblacion en estudio estuvo conformada por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Caracoto Provincia de San Roman Departamento de Puno por tal motivo se
considerd a todos los servidores hombres y mujeres compuesto por 48 servidores en su
totalidad.
5.6.2 Muestra

El mismo Hernandez et al. (2014), explica la aplicacién de muestras como un método
de optimizar recursos, Para este estudio se considerd un muestreo probabilistico, en vista que

todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser seleccionados.

N.Z%p.q
“(N-1)E2+ Z?p.q

n

Donde:

n: Tamafo de Muestra

p: Probabilidad de Exito (50% = 0.5)
E: Error de estimacion (5% = 0.05)

Z: Nivel de confianza (95% = 1.96)

g: Probabilidad de Fracaso (50% = 0.5)
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N: Tamario de la Poblacion (48)

Sustituyendo valores en la formula para calcular la muestra: Tenemos que:

48(1.96)2(0.5) (0.5)

= (38=1) (0052 + (196)205) (05) >

n

Teniendo una muestra de 43 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Caracoto,
2024.
5.7  Técnica e instrumento
5.7.1 Técnica

En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta.
5.7.2 Instrumento

En la investigacion se utilizo el instrumento del cuestionario la que fue medida con la
escala de Likert. Seguin Hernandez et al. (2014), sefiala que el cuestionario es una herramienta
valiosa para estudiar fendmenos de forma precisa y eficiente, en el que permite seleccionar y
analizar aspectos especificos del fenémeno, lo que facilita la comprension y el desarrollo de
conocimiento sobre el mismo.
5.8 Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1 Confiabilidad

Anélisis de fiabilidad

Segun el autor Vara-Horna (2010), fue aplicada con la herramienta estadistica de
andlisis Alfa de Cronbach procedimiento realizado con el Software Statistical Package for

the Social Sciences (SPSS).

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad.
Alfa de N de
Cronbach elementos
770 16
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Nota. Coeficiente de confiabilidad del instrumento.

Tabla 3
Alfa de Cronbach.

Valor Interpretacion
0,81a1,00 Muy alta

0,61a1,80 Alta
0,41a1,60 Moderada
0,21a1,40 Baja

0,01a0,20 Muy baja

Nota. Rango de magnitud.

Interpretacion
La investigacion tiene una fiabilidad del instrumento de 770 lo que significa altamente
confiable.
5.8.2 Validez
Se sometid el instrumento a la evaluacion y validacion del instrumento mediante la
opiniodn de expertos.
59  Procedimiento de tratamiento de datos
e Recopilacion de datos: Para la recoleccién de datos se aplicd un cuestionario
a una muestra representativa de la fuerza laboral de la Municipalidad Distrital
de Caracoto.
e Verificacion y limpieza de datos: Se revisaron las encuestas para detectar
errores, falta de informacion o respuestas incoherentes.
e Analisis descriptivo de datos: Para cada variable de estudio se realizaron
andlisis descriptivos y se describid la distribucion de los datos mediante

métricas como frecuencias, medias y desviaciones estandar.
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e Andlisis de confiabilidad y validez: El analisis factorial y el coeficiente Alfa
de Cronbach fueron dos de los andlisis estadisticos especificos utilizados para
confirmar la validez y fiabilidad del cuestionario.

e Interpretacion de los resultados: Se analizaron los resultados y se sacaron
conclusiones respecto al clima laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Caracoto.

e Presentacion de resultados: Los hallazgos y conclusiones de la investigacion
se resumieron de forma sucinta y clara mediante el uso de gréficos, tablas y
figuras para mostrar los resultados.

El tratamiento de los datos fue con el software estadistica IBM SPSS en su version 27
conforme corresponde.
5.10 Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe las condiciones de trabajo, las relaciones laborales y las recompensas
explican significativamente al clima laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Ha: Existe las condiciones de trabajo, las relaciones laborales y las recompensas
explican significativamente al clima laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Nivel de significancia

Alfa: 0,05 = 5%

Estadistico de prueba

Chi-cuadrado

Calculo de P-valor
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Tabla 4
Estadisticos de prueba de Clima laboral.

CLIMA LABORAL (Agrupada)

Chi-cuadrado 6,419?
gl 4
Sig. asin. ,170

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 8,6.

Nota. Contraste de hipotesis general.

Decision

La estadistica y analisis de Chi-cuadrado tiene el resultado de 0,170 (17%) superior al
alfa de 0,05 (5%), por lo que se acepta la hipotesis nula en la no existe las condiciones de
trabajo, las relaciones laborales y las recompensas explican significativamente el clima laboral
en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Hipétesis especifico 1

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe clima laboral es explicada significativamente por la condicion de trabajo
en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Ha: Existe clima laboral es explicada significativamente por la condicion de trabajo en
la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Nivel de significancia

Alfa: 0,05 = 5%

Estadistico de prueba

Chi-cuadrado

Calculo de P-valor

Tabla 5
Estadisticos de Condiciones de trabajo.
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Condiciones_de trabajo (Agrupada)

Chi-cuadrado 1,5352
gl 4
Sig. asin. ,820

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 8,6.

Nota. Contraste de hipdtesis especifico 1.

Decision

La estadistica y analisis de Chi-cuadrado tiene el resultado de 0,820 (82%) superior al
alfa de 0,05 (5%), por lo que se acepta la hipdtesis nula en la no existe el clima laboral es
explicada significativamente por la condicion de trabajo en la Municipalidad Distrital de
Caracoto, 2024.

Hipétesis especifico 2

Planteamiento de hipétesis

Ho: No existe clima laboral es explicada significativamente por las relaciones laborales
en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Ha: Existe clima laboral es explicada significativamente por las relaciones laborales en
la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Nivel de significancia

Alfa: 0,05 = 5%

Estadistico de prueba

Chi-cuadrado

Calculo de P-valor

Tabla 6
Estadisticos de relaciones laborales.

Relaciones laborales (Agrupada)
Chi-cuadrado 3,860%
gl 4
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Sig. asin. 425
a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 8,6.

Nota. Contraste de hipotesis especifico 2.

Decision

La estadistica y analisis de Chi-cuadrado tiene el resultado de 0,425 (42,5%) superior
al alfa de 0,05 (5%), por lo que se acepta la hipdtesis nula en la no existe clima laboral es
explicada significativamente por las relaciones laborales en la Municipalidad Distrital de
Caracoto, 2024.

Hipotesis especifico 3

Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe clima laboral es explicada significativamente por las recompensas en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Ha: Existe clima laboral es explicada significativamente por las recompensas en la
Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024.

Nivel de significancia

Alfa: 0,05 = 5%

Estadistico de prueba

Chi-cuadrado

Calculo de P-valor

Tabla 7
Estadisticos de recompensa

Recompensa justa (Agrupada)

Chi-cuadrado 3,163?
gl 4
Sig. asin. 531
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a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia
minima de casilla esperada es 8,6.

Nota. Contraste de hipdtesis especifico 3.

Decision

La estadistica y analisis de Chi-cuadrado tiene el resultado de 0,531 (53,1%) superior
al alfa de 0,05 (5%), por lo que se acepta la hipotesis nula en la no existe clima laboral es
explicada significativamente por las recompensas en la Municipalidad Distrital de Caracoto,

2024.

CAPITULO VI
RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 Presentacion de resultados
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Tabla 8
Estadisticos de regresion multinomial entre factores determinantes y clima laboral

Categoria Coef. Error p-
dependiente Predictor (B estandar z valor [IC 9554]
Relaciones laborales Constante -01148 0.866 -0133 .895 [-1.812
1.583]
Factores -0.1379 0.158 -0.871 384 [-0445
economicos 0.172]
Factores sociales -0.0555 162 -0.344 o7 [-0.374,
0.262]
Factores 0.0853 0154 0.573 0567 [-0.214,
ambientales 0.390]
Recompensas justas ~ Constante 02624 0904 0290 0771 [-2034
1.509]
Factores -0.0sy 0169 -0.454 629 [-0412,
economicos 0.2449]
Factores sociales 01722 0169 1.019 0308 [-0159,
0.503]
Factores -0173 Q163 -1.082 288 [-0493
ambientales 0.146]
Condiciones Constante -1.2400 0920 -1.248 17a [-2.043
laborales 0.563]
Factores 0.0600 Q167 0358 Q720 [-O.265,
econamicos 0.388]
Factores sociales 03227 0166 1.841 Qos2 [-0u03,
0,548
Factores -011685 0159 -0.734 1463 [-0425
ambientales 0.195]

Nota. Estadistico de regresion multinomial Spss V25

Figura 1
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Diagrama de Coef Plot de factores determinantes y clima laboral

Grafico de Coeficientes con Intervalos de Confianza (Coef Plot)
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Nota. Estadistico Spss V25
Interpretacion:
La tabla 8 muestra
Relaciones laborales
o Constante (-0.1148, p = 0.895): No significativa.
o Este coeficiente no tiene relevancia practica en este contexto, ya que solo
representa el punto de referencia para la categoria.
e Factores econdmicos (-0.1379, p = 0.384): Relacion negativa débil, no significativa.
o A medida que aumentan los niveles de factores econémicos, la probabilidad de
que se perciba "Relaciones laborales" como la categoria del clima laboral
disminuye ligeramente, pero este efecto no es estadisticamente significativo.

« Factores sociales (-0.0558, p = 0.731): Relacion negativa muy débil, no significativa.

o Los factores sociales no tienen un impacto considerable en esta categoria.
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o Factores ambientales (0.0883, p = 0.567): Relacidn positiva débil, no significativa.
o Aunque hay una tendencia positiva, el efecto es insignificante en términos
estadisticos.
Recompensas justas
o Constante (-0.2624, p = 0.771): No significativa.
o Similar a la constante anterior, no tiene relevancia para interpretar el modelo.
o Factores econémicos (-0.0817, p = 0.629): Relacién negativa débil, no significativa.
o El impacto de los factores econémicos sobre la percepcion de recompensas
justas es minimo y no significativo.
o Factores sociales (0.1722, p = 0.308): Relacion positiva débil, no significativa.
o Los factores sociales tienen una influencia leve en esta categoria, pero el
resultado no es concluyente.
o Factores ambientales (-0.1731, p = 0.288): Relacion negativa débil, no significativa.
o Los factores ambientales no afectan de manera relevante esta categoria.
Condiciones laborales
« Constante (-1.2400, p = 0.178): No significativa.
o Este coeficiente no aporta informacion relevante sobre esta categoria.
o Factores econémicos (0.0600, p = 0.720): Relacién positiva muy débil, no
significativa.
o Los factores econémicos no tienen un impacto relevante en la probabilidad de
esta categoria.
o Factores sociales (0.3227, p = 0.052): Relacion positiva moderada, marginalmente

significativa.
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o Este resultado sugiere que los factores sociales tienen cierta influencia en la
percepcion de condiciones laborales, pero el nivel de significancia es apenas
insuficiente para ser concluyente (p > 0.05).

o Factores ambientales (-0.1165, p = 0.463): Relacion negativa débil, no significativa.

o Los factores ambientales tienen un efecto muy limitado sobre esta categoria.
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6.2  Discusion de resultados

El andlisis de regresion multinomial revela que las dimensiones de los factores
determinantes (econémicos, sociales y ambientales) tienen una influencia débil sobre las
categorias del clima laboral (condiciones laborales, relaciones laborales y recompensas justas).
A continuacion, se discuten los resultados en relacion con la literatura previa y el contexto de
la Municipalidad Distrital de Caracoto.

1. Factores econdmicos

Relaciones laborales: La relacion entre factores econdmicos y esta categoria es negativa
y no significativa (B = -0.1379, p = 0.384). Esto sugiere que las variaciones en los factores
econdmicos, como ingresos o recursos disponibles, no influyen significativamente en la
percepcion de relaciones laborales. Este hallazgo es consistente con estudios como el de
Zegarra (2019), que subraya que las relaciones interpersonales en el &mbito laboral son mas
sensibles a factores sociales que econémicos.

Recompensas justas: El coeficiente es negativo y no significativo (B = -0.0817, p =
0.629). Este resultado indica que la percepcion de recompensas justas no esta directamente
relacionada con los niveles econdmicos. La literatura, como la de Suérez y Gomez (2021),
sugiere que las recompensas justas suelen depender mas de politicas organizacionales que de
factores econdémicos generales.

Condiciones laborales: La relacion es positiva pero muy débil (B = 0.0600, p = 0.720).
Este resultado refuerza que los factores econémicos tienen poca influencia en el entorno fisico
o las condiciones generales del trabajo.

2. Factores sociales

Relaciones laborales: La relacion es negativa y no significativa (B = -0.0558, p = 0.731).

Este resultado contradice parcialmente a Quispe y Condori (2023), quienes argumentan que
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factores como el apoyo social y la red de contactos mejoran las relaciones laborales. En el
contexto de Caracoto, podrian existir mediadores que diluyan este impacto.

Recompensas justas: La relacion es positiva pero no significativa (B = 0.1722, p =
0.308). Esto coincide con estudios como el de Villanueva y Chavez (2020), que sefialan que
los factores sociales pueden influir en la percepcion de justicia laboral, aunque no siempre de
manera directa.

Condiciones laborales: La relacion es positiva y marginalmente significativa (B =
0.3227, p = 0.052). Este hallazgo sugiere que los factores sociales, como el nivel educativo y
el apoyo interpersonal, tienen cierta relevancia en la percepcion de un entorno laboral
adecuado, lo cual coincide con Estrada (2022).

3. Factores ambientales

Relaciones laborales: La relacion es positiva pero no significativa (B = 0.0883, p =
0.567). Esto indica que las condiciones ambientales, como la infraestructura o el entorno fisico,
no tienen un impacto considerable en las relaciones laborales. La literatura, como la de Oliveira
et al. (2022), también destaca que estas relaciones dependen mas de la dindmica interpersonal
que del entorno fisico.

Recompensas justas: La relacion es negativa y no significativa (B =-0.1731, p = 0.288).
Esto puede deberse a que las recompensas son percibidas como una funcién de las politicas
internas mas que del entorno ambiental.

Condiciones laborales: La relacion es negativa y no significativa (B = -0.1165, p =
0.463). Esto sugiere que aungue los factores ambientales puedan afectar las condiciones de
trabajo, su impacto no es lo suficientemente fuerte como para influir significativamente.

Segun Ortega (2021), el estudio concluyd que la gestion administrativa surge de un
conjunto de indicadores que estan directamente relacionados con los trabajadores de la entidad

y que determinan el rumbo ;que lleva la satisfaccion laboral.
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Guerra et al. (2023) el estudio determino que una situacion laboral esta asociada a la
carencia de condiciones fisicas adecuadas en algunas areas de trabajo, lo cual tiene un impacto
en el bienestar de los empleados.

Gracias al aporte de este estudio, podemos observar que existen algunas variables que
pueden adaptarse para nuevas investigaciones, como son factores determinantes de la
Satisfaccion Laboral, que pueden atribuirse a instituciones o unidades organizativas y acciones

similares.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: El objetivo general de la investigacion fue identificar los factores determinantes
del clima laboral en la Municipalidad Distrital de Caracoto, 2024. Los resultados
muestran que el impacto de los factores determinantes sobre el clima laboral es
débil y no significativo en términos globales, segun la regresion multinomial. Los
factores econdmicos, sociales y ambientales explican de manera limitada las
variaciones en las dimensiones del clima laboral (condiciones laborales,
relaciones laborales y recompensas justas). Sin embargo, se destaca que los
factores sociales tienen una influencia marginalmente significativa en las
condiciones laborales (B = 0.3227, p = 0.052), lo que resalta su importancia
relativa en esta dimension.

SEGUNDA: Respecto al primer objetivo especifico, enfocado en las condiciones laborales,
los resultados indican que estas no son significativamente influenciadas por los
factores determinantes analizados. Aunque los factores sociales presentan una
relacion positiva moderada (B = 0.3227), el nivel de significancia es marginal (p
= 0.052). Los factores econdmicos (B = 0.0600, p = 0.720) y ambientales (B = -
0.1165, p = 0.463) tienen relaciones débiles y no significativas. Esto sugiere que
las condiciones laborales podrian depender de otros elementos internos, como
politicas organizacionales o liderazgo, mas que de factores externos.

TERCERA: En cuanto a las relaciones laborales, correspondientes al segundo objetivo
especifico, la influencia de los factores determinantes es débil y no significativa.
Los coeficientes para factores econémicos (B = -0.1379, p = 0.384), sociales (B
=-0.0558, p =0.731) y ambientales (B = 0.0883, p = 0.567) son todos cercanos a

cero, lo que indica un impacto limitado. Esto coincide con estudios previos que
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sefialan que las relaciones laborales estan mas influenciadas por la dinamica
interpersonal y el liderazgo que por factores externos.

CUARTA: Respecto al tercer objetivo especifico, centrado en las recompensas justas, l0s
resultados muestran una relacion debil con los factores determinantes. Los
factores econdémicos (B = -0.0817, p = 0.629), sociales (B =0.1722, p = 0.308) y
ambientales (B = -0.1731, p = 0.288) no presentan relaciones significativas con
esta dimension del clima laboral. Esto refuerza la idea de que las recompensas
justas estan mas relacionadas con las politicas internas de la organizacion que con

factores externos.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Dado que los factores sociales muestran una influencia marginalmente
significativa en las condiciones laborales (B = 0.3227, p = 0.052), se recomienda
fortalecer programas que promuevan el bienestar social de los empleados. Esto
incluye implementar actividades de integracion, talleres sobre habilidades
sociales y fomentar una cultura organizacional inclusiva. Estas iniciativas podrian
maximizar el impacto positivo de los factores sociales en el clima laboral,
especialmente en las condiciones de trabajo.

SEGUNDA: En relacion con las condiciones laborales, se sugiere priorizar mejoras en las
politicas organizacionales internas, como la revision de los horarios, la carga
laboral y el ambiente fisico. Dado que los factores econémicos y ambientales no
influyen significativamente en esta dimension, es fundamental que la
Municipalidad desarrolle estrategias especificas para optimizar el entorno
laboral, asegurando espacios de trabajo seguros y condiciones equitativas para
todos los trabajadores.

TERCERA: Paramejorar las relaciones laborales, se recomienda implementar programas de
liderazgo transformacional y capacitacion en manejo de conflictos. Los
resultados indican que las relaciones laborales dependen mas de la dinamica
interpersonal y del liderazgo que de factores determinantes externos. Capacitar
a los lideres en comunicacion efectiva, resolucion de conflictos y gestién de
equipos puede fortalecer las relaciones laborales y fomentar un entorno mas
colaborativo.

CUARTA: En cuanto a las recompensas justas, se recomienda establecer politicas internas
claras y transparentes para el reconocimiento de logros y el otorgamiento de

incentivos. Estas politicas deben estar orientadas a valorar el desempefio de los
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empleados y garantizar equidad en las recompensas. Dado que los factores
determinantes externos no tienen un impacto significativo en esta dimension,
estas acciones internas podrian ser la clave para mejorar la percepcion de justicia

en la organizacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA LABORALEN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARACOTO, 2024
Tipo: APLICATIVA Nivel: EXPLICATIVO Disefio: NO EXPERIMENTAL Enfoque: CUANTITATIVO Poblacion: Cuarentaiocho colaboradores (48)

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA

A. VARIABLE 1: FACTORES
DETERMINANTES

HIPOTESIS GENERAL.:

Las condiciones de trabajo,

PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: Enfoque de

¢Cuales son los factores | Identificar los factores investigacion:

determinantes  del  Clima | determinantes del Clima | las relaciones laborales y las DIMENSION: Econ6émicos
explican | INDICADORES:

Cuantitativo.
Laboral en la Municipalidad | Laboral en la Municipalidad | recompensas

Distrital de Caracoto, 2024? Distrital de Caracoto, 2024 Tipo de

significativamente el clima e Ingresos Disponibles
e Estabilidad Laboral

e Acceso A Recursos

L investigacion:
laboral en la Municipalidad estigacio

Distrital de Caracoto, 2024. DIMENSION: Sociales Basico.
ESPECIFICOS ESPECIFICOS: ESPECIEICAS: ¢ Nivel Educativo investigacion:

e Red De Apoyo
e Condiciones De Salud
DIMENSION: Ambientales efecto.

Explicativo causa

O.E.1. \Verificar si las H.E.1. El clima laboral es

P.E.1. ¢Las Condiciones del

trabajo es un factor

determinante del Clima

condiciones de trabajo es un

factor determinante del Clima

explicado significativamente

por la condicidn de trabajo en

INDICADORES:

e Infraestructura Local
e Clima Laboral
e Recursos Naturales

Disefio de

investigacion:
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Laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024?

P.E.2. ¢Las
Laborales es un factor

relaciones

determinante del Clima
Laboralen la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024?

P.E.3. ¢Las recompensas es
un factor determinante del
Clima Laboralen la
Municipalidad Distrital de
Caracoto, 2024?

Laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024.

0O.E.2. Entender si relaciones
Laborales es un factor
determinante  del Clima
Laboralen la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024.

O.E.3. Analizar si las
recompensas es un factor
determinante  del  Clima
laboral en la Municipalidad
Distrital de Caracoto, 2024.

la Municipalidad Distrital de
Caracoto, 2024.

H.E.2. El clima laboral es
explicado significativamente
por las relaciones laborales
en la Municipalidad Distrital
de Caracoto, 2024.

H.E.3. El clima laboral es
explicado significativamente
por las recompensas en la
Municipalidad Distrital de
Caracoto, 2024.

B. VARIABLE 2: Clima laboral
DIMENSION: Condiciones de trabajo

INDICADORES:

Lugar de trabajo
Posturas
Estrategias

e Ritmo de trabajo

DIMENSION: Relaciones laborales

INDICADORES:
e Abuso
e Comunicacién
e Atencion
e Evaluacion

e Estilo de liderazgo

DIMENSION: Recompensas

INDICADORES:

Cantidad de dinero

Pago de horas extras

No experimental.
Poblacion:
48 colaboradores

Muestra:

48 participantes.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario.

Pago en otras empresas

Salario y nivel de preparacion

Nota. Elaboracién propia.
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MATRIZ DE DATOS

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

He LexTBLIFHABE 06 Q

44 TEMST \ | visible: 24 de 24 variables

allmemst allmems2 allmemss ol memss allmemss allmemss allmems allmemss ol memse ol mems1o ol mEms11 dllmemst2 Jll mEms13 all mEMs14 ol TEMS15 ol 1

1 Casi Siem... Siempre Siempre Siempre Nunca Aveces Casi Siem... Siempre Siempre Siempre Nunca Aveces Casi Siem... Siempre Siempre &=

2 Casi Siem.._ Nunca Aveces Siempre Aveces Aveces CasiSiem._. Nunca Aveces Siempre Aveces Aveces CasiSiem... Nunca Aveces

3 Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Nunca Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Nunca Aveces Aveces Aveces

4 Casi Siem... A veces Nunca Aveces Nunca Aveces| Casi Siem... A veces Nunca A veces Nunca Aveces| Casi Siem... A veces Nunca

5 Siempre Nunca Aveces Siempre MNunca Siempre Siempre Siempre Casi Siem... Siempre Siempre Aveces Siempre Nunca Aveces

6 Casi Siem. .. Nunca  Aveces Aveces Aveces  Siempre,  Siempre,  Siempre Casi Siem..  Siempre  Siempre Munca Casi Siem. . Nunca  Aveces

7 Casi Siem. Aveces Nunca  Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces  Siempre  Siempre Munca| Casi Siem. - Aveces Nunca

8 Siempre Aveces Nunca Siempre MNunca Siempre Siempre Siempre Casi Siem... Siempre Siempre Aveces Siempre Aveces Nunca H

9 Casi Siem. Nunca Aveces Siempre Nunca Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Casi Siem... Nunca Aveces H

10 Siempre Nunca Aveces  Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Casi Siem | Siempre  Siempre Aveces Siempre Nunca Aveces !

1 Aveces Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Casi Siem... Siempre Siempre MNunca Aveces Aveces Aveces

12 Casi Siem. Aveces Nunca Siempre Nunca Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Casi Siem... Aveces Nunca o

13 Siempre Nunca, A veces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Casi Siem._ Siempre Siempre Aveces Siempre Nunca Aveces

14 Aveces Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces :

15 Casi Siem.._ Aveces Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Aveces Casi Siem... Aveces Aveces

16 Casi Siem. Aveces A veces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siem._ Siempre Siempre Siempre| Casi Siem. A veces Aveces

7 Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre

18 Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Aveces Aveces Siempre Siempre

19 CasiSiem . Siempre Aveces  Siempre Aveces|  Siempre,  Siempre,  Siempre Casi Siem..  Siempre  Siempre  Siempre CasiSiem..  Siempre Aveces  :

20 Aveces Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siem... Siempre Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre

21 Casi Siem.._ Siempre Aveces Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre  Casi Siem. .. Siempre Aveces

22 Aveces  Siempre  Siempre Aveces  Siempre|  Siempre|  Siempre  Siempre Aveces  Siempre  Siempre  Siempre Aveces|  Siempre  Siempre

25 Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siem... Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre
<

Vista de datos Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo B4 Unicode:ACTIVADO
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
] ]
FEHE Ne~BhIEHAEREE 06 Q
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacién Medida Rol
1 ITEMS1 Numérico 8 0 ¢ Considera Usted que la jomada de trabajo es el mas adecuade ... {1. Nunca}...  Minguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada ~
2 ITEMS2 Mumérico 8 0 ¢ Considera usted que el lugar de trabajo es el adecuado para el c._ {1, Nunca} . Minguno 3 Derecha  fl Ordinal “ Entrada
3 ITEMS3 Mumérico 8 0 ¢ Considera usted |a posicion de su postura y ergonometria es la {1, Nunca} . Minguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 ITEMS4 MNumérico 8 0 ¢ Considera usted que se deben plantear estrategias laborales par. {1, Nunca}...  Minguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
5 ITEMSE Numérico 8 0 ¢ Considera usted que su ritmo de trabajo cumple con los objetivo... {1. Nunca] Ninguno 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
6 ITEMS6 Numérico 8 0 ¢ Considera usted que los tumos de trabajo son los mas adecuad... {1. Nunca}...  Minguno 8 Derecha ol Ordinal ™ Entrada
7 ITEMST Mumérico 8 0 ¢ Considera usted que la ir ira del local donde d. lla_ {1, Nunca} . Minguno 3 Derecha il Ordinal i Entrada
8 ITEMS8 Mumérico 8 0 ¢ Considera usted que existe abuso de autoridad hacia el persona._ {1, Nunca} . Minguno 8 Derecha ] Ordinal N Entrada
9 ITEMS9 Numérico 8 0 ¢ Considera que usted que existe buena comunicacién entre el pe__. {1, Nunca Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
10 ITEMS10 Numérico 8 0 ¢ Considera que usted que existe atencidn por parte de la jefatura... {1. Nunca}...  Minguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
11 ITEMS11 Mumérico 8 0 ¢ Considera que |a evaluacién de su trabajo es muy importante po. {1, Nunca} . Minguno 3 Derecha  fl Ordinal “ Entrada
12 ITEMS12 Mumérico 8 0 ¢Considera que el estilo de liderazgo que se aplica por parte de | {1, Nunca} . Minguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 ITEMS13 MNumérico 8 0 ¢ Considera usted que la cantidad de dinero que recibe como rem.. {1, Nunca] Ninguno 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
14 ITEMS14 Numérico 8 0 ¢Usted toma en cuenta el pago de horas extras por el trabajo que... {1. Nunca}...  Minguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
15 ITEMS15 Numérico 8 0 ¢ Consideraria trabajar y recibir el pago de otras empresas fuera d... {1. Nunca}...  Minguno 8 Derecha ol Ordinal ™ Entrada
16 ITEMS16 Mumérico 8 0 ¢Considera que usted que el salario es de acuerdo a su nivel de {1, Nunca} . Minguno 3 Derecha ] Ordinal “ Entrada
17 Condiciones _ Mumérico 8 0 Ninguno Minguno 24 Derecha ¢ Escala N Entrada
18 Relaciones__.. Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 22 Derecha & Escala “ Entrada
19 Recompens... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 18 Derecha & Escala “w Entrada
20 SATISFAC . Mumérico 8 0 MNinguno Minguno 22 Derecha ¢ Escala “ Entrada
21 Condiciones _ Numérico 5 0 Condiciones_de_trabajo (Agrupada) 1. Nunca}  Minguno 25 Derecha ol Ordinal “ Entrada
2 Relaciones___ Mumérico & 0 Relaciones_laborales (Agrupada) 1. Nuncal.  Ninguno 23 Derecha il Ordinal “\ Entrada
23 Recompens... Numérico 5 0 Recompensa_justa (Agrupada) {1. Nunca}...  Minguno 19 Derecha il Ordinal “w Entrada
24 SATISFAC... Numérico 5 0 SATISFACCION_LABORAL (Agrupada) {1. Nunca}...  Minguno 23 Derecha ol Ordinal ™ Entrada .
— - =
Vista de datos ~ Vista de variables
IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode-ACTIVADO

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

INSTRUMENTOS N
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL
Estimados trabajadores de la Municipalidad Distrital de Caracoto el presente

cuestionario tiene como proposito recopilar informacion relevante sobre el Desempefio Laboral
desde su perspectiva en la municipalidad, el cuestionario es anonimo, por lo tanto, no se les
pide sus datos. Leer detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los casilleros
del cuadro respectivamente con una (X) de acuerdo con su respuesta. Alternativas: (1), (2), (3),

4)y (5).
1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5. Siempre
w
<
O n o L
< e 1} S o
N° ITEMS O ) O ] o
4 p w = S
< < < 2 n
© )
SATISFACCION LABORAL 1 2 3 4 5
Condiciones de trabajo
¢, Considera Usted que la jornada de trabajo es el mas
1 |[adecuado para el cumplimiento de sus labores| 1 2 3 4 5

asignadas?

¢, Considera usted que el lugar de trabajo es el adecuado

para el cumplimiento y desarrollo de sus labores?

¢, Considera usted la posicion de su postura y
3 lergonometria es la mas adecuada en su lugar de 1 2 3 4 5

trabajo?

¢ Considera usted que se deben plantear estrategias

laborales para un mejor desempefio en su trabajo?

¢ Considera usted que su ritmo de trabajo cumple con

los objetivos propuestos?

¢, Considera usted que los turnos de trabajo son los mas

adecuados?
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¢ Considera usted que la infraestructura del local donde
7 |desarrolla su trabajo cumple requisitos necesarios para 1 2 3 4 5

el desarrollo de su trabajo?

Relaciones laborales

¢ Considera usted que existe abuso de autoridad hacia

el personal por parte de la jefatura?

¢, Considera que usted gue existe buena comunicacion

entre el personal y las jefaturas?

¢, Considera que usted que existe atencién por parte de
10|la jefatura a los problemas que se le presentan en el 1 2 3 4 5
trabajo que desarrolla?

¢Considera que la evaluacion de su trabajo es muy
11| _ 1 2 3 4 5
importante por parte de la jefatura?

¢, Considera que el estilo de liderazgo que se aplica por
12 _ i 1 2 3 4 5
parte de la jefatura es la mas adecuada?

Recompensa justa

¢ Considera usted que la cantidad de dinero que recibe
13|como remuneracion compensa el trabajo que desarrolla] 1 2 3 4 5

y satisface sus necesidades personales y familiares?

¢Usted toma en cuenta el pago de horas extras por el
14 : _ 1|2 | 3| 4|65
trabajo que desarrolla fuera del horario programado?

¢, Consideraria trabajar y recibir el pago de otras

15 empresas fuera del horario establecido en la 1 2 3 4 5
municipalidad?

¢ Considera que usted que el salario es de acuerdo a su
16| - _ 1 2 3 4 5
nivel de preparacion profesional?

“Gracias por su colaboracion”
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ANEXO 4 - VALIDEZ DE INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO:
FocTores OETERMINANIES OEL cLiMA:-LAGORAL EN LA
MONIC\PALIOAD OisTRITAL ©E cARACOIO, 2024

Il REFERENCIAS

e EXPERTO . AP

e PROFESION : <
e CARGO ACTUAL

o GRADO ACADEMICO

1. ASPECTO DE EVAUACION

INDICADORES CRITERIOS w g
B8 |3 |28
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 2 [3 ¢__ 5
2. OBJETIVIDAD Est4 expresado en capacidades observables 1 12 |8 . ‘_1, 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 |8 q_ 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items con las | 1 2 |3 | 5
variables.
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes | 1 |2 |3 | 4 5’.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 112 |3 |4 sg
7.  CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 |2 |3 9_ 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 |3 Q).. 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 2 |13 14 |Q
10. PERTINENCIA El instrumento es (il y adecuado para la investigacion Tt |2 |8 4.1 5
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano
Lincoln (2015, p. 217).
Coeficiente de valorizacion porcentual, C= Toral/50= Q- 8 6 ‘
1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES - a
................................................ |
................................................................................................ 11
IV.  RESOLUCION ;
a. Aprobado (C275% = 0.75) |
b. Desaprobado (C<75% =0.75) _ ‘ ;
| , |
LUGAT Y IGOREL s oo mmes s smsinss smsems wos meanoms sosans S A 9 MY YR LS 1
, |
| |
! |
Firma del experto - E
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ANEXO 1 '
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital |X| Fechadeentrega: _0 2-0 4-2025

1. - Datos del autor (es):

Nombles y Apellidos: MARTH LITA CQ ND ,QRI HUAMAN _
Direccién: Jr. LAMPA 334 B " )
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N"

Teléfono: 967 752 266 £ email: condorimargoth3@gmail.com s
' Nombres y Apellidos: Yy o ; Aﬁ; b
Direccion: Py Rt N
' DNI/Camé de Extranjeria/Pasapottg N°: : 2
Teléfono: = email: | S

Facultad y/o Escuela de Posgrade: CIENCIAS ADMINTSTRATIVAS
Escuela Profesional o Meneion: ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Titulo o Grado Académico a Optal LICENCIADA EN ADMINISTRACIONY GESTION PUBLICA

Esta obra se encuentra dentro dc las siguientes denommacmnes

| Trabajo de Investigacion || Tesis [X] Trabajn de Snﬁciencla Profesxonal E:l Trabajo Académico[ ]

' Titulo FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CARACOTO 2024

[ &

Palabras claves, (3 a 5 términos) . CLIMA LABORAL, FACTQRE‘S .DETE;B‘MINANTES

' (Esta obra se desarrollo en laUANCV 1,27
2

' 1 Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, mstalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion mtelectual se desarrolld en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

' Bachiller >< Titulo 2da Especialidad Maestria ‘Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los sxgulentes termmos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de:la UANCV

I, otorgo a la Universidad
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CO1no para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades

de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del PengoZa,de una mayou@ficacia ante los-tribunales peruanos.

Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
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