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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre el
clima organizacional y la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Miguel, Puno — 2024. La metodologia de estudio, tuvo un enfoque cuantitativo, con
tipologia basica, de nivel descriptivo correlacional, correspondiendo a un disefio no
experimental, donde la recoleccion de informacion se hizo en un corte transversal; la poblacion
fue de 63 personas y para la muestra considerd a 55 trabajadores del area de desarrollo
ambiental y servicios publicos de la municipalidad; como técnica, se empleo la encuesta y se
aplicaron los cuestionarios de clima organizacional y productividad, debidamente validados y
adaptados al contexto de la region. Los resultados infieren que, con respecto a los niveles
conseguidos de la variable clima organizacional, el 30.9% presentd un nivel bajo, el 34.5% un
nivel regular, y el 34.5% un nivel alto; con respecto a la variable productividad, se evidencio
que, el 20% present6 un nivel bajo, el 58.2% un nivel regular, y el 21.8% un nivel alto; a nivel
inferencial, se encontrdé un valor de Sig.= .000 y coeficiente de correlacion Rho= .903.
Concluyendo que existe relacion directa entre el clima organizacional y la productividad en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, Puno — 2024.

Palabras claves: clima organizacional, productividad, trabajadores, municipalidad

distrital, empresa
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and productivity in the workers of the District Municipality of San
Miguel, Puno - 2024. The study methodology had a quantitative approach, with basic typology,
descriptive correlational level, corresponding to a non-experimental design, where the data
collection was done in a cross section; the population was 63 people and for the sample I
consider 55 workers in the area of environmental development and public services of the
municipality; as a technique, the survey was used and the organizational climate and
productivity questionnaires were applied, duly validated and adapted to the context of the
region. The results infer that, with respect to the levels achieved for the organizational climate
variable, 30.9% presented a low level, 34.5% a regular level, and 34.5% a high level; with
respect to the productivity variable, it was found that 20% presented a low level, 58.2% a
regular level, and 21.8% a high level; at the inferential level, a value of Sig.= .000 and
correlation coefficient Rho=.903 were found. It is concluded that there is a direct relationship
between organizational climate and productivity in the workers of the District Municipality of

San Miguel, Puno - 2024.

Keywords: organizational climate, productivity, workers, district municipality,

company
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Introduccion

En los ultimos afios, el clima organizacional se ha transformado en un elemento
fundamental para el rendimiento y la productividad de los empleados en diversas instituciones,
incluidas las entidades gubernamentales, donde el estudio del comportamiento de los
trabajadores es parte preponderante para el buen funcionamiento de la organizacion,
estructurando los cambios pertinentes, de acuerdo a las necesidades que se requieran. En este
marco, la Municipalidad Distrital de San Miguel, en Puno, enfrenta retos que demandan una
atencion particular hacia su entorno laboral y sus repercusiones en la efectividad de los
servicios brindados a la comunidad. Esta investigacion se enfoca en evaluar como el clima
organizacional se relaciona con la productividad de los trabajadores de esta municipalidad,
durante el afio 2024.

El clima organizacional se define como, la percepcién colectiva que tienen los
empleados sobre su entorno laboral, que abarca aspectos como la comunicacion, la
cooperacion, el liderazgo y la satisfaccion en el centro de trabajo. Un ambiente positivo no solo
eleva la moral del equipo, sino que también, tiene un impacto directo en la motivacion y el
compromiso de los empleados. Asimismo, la productividad laboral es un indicador critico del
desempefio y la eficiencia de una organizacion, la cual estéd influenciada por la calidad del clima
organizacional; en consecuencia, se busca generar que los trabajadores sean mas productivos,
a partir de una buena organizacion.

El objetivo de este estudio, fue explorar la relacion entre estas dos variables, en el
contexto particular de la Municipalidad Distrital de San Miguel, Puno, con el proposito de
identificar oportunidades de mejora que puedan potenciar la efectividad y el bienestar de sus
trabajadores. Se anticipa que los hallazgos de esta investigacion serviran como base para

desarrollar politicas y estrategias que promuevan un ambiente laboral saludable, contribuyendo
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al desarrollo sostenible de la municipalidad y procurando mejorar la calidad de los servicios
publicos que se ofrecen a la poblacion.

Para una mejor comprension de la investigacion, es que se ha estructurado el presente
estudio, en base a los siguientes apartados:

Capitulo I: Se redacta el planteamiento del estudio, precisando sus delimitaciones,
enfocandose en los aspectos que generan controversia, a partir de la formulacion de los
problemas, objetivos, y justificaciones.

Capitulo II: Se presenta el marco tedrico, empezando por los antecedentes en los
ambitos respectivos, siendo estos articulos y tesis de indole nacional e internacional; a
continuacion, se redactan las bases tedricas mas importantes sobre las variables del estudio,
culminando por la definicion de los términos mas relevantes.

Capitulo III: Se hace la presentacion de las hipotesis, especificando cada variable a
través de su operacionalizacion, distinguiendo diversas caracteristicas de las mismas.

Capitulo I'V: Este acapite, se divide en la presentacion del enfoque, tipo, nivel, métodos
y disefo; asignando la poblacion y muestra participantes, donde también se indica que técnicas
e instrumentos fueron empleados para la recopilacion de la informacion.

Capitulo V: A través del apartado de los resultados, se realiza el analisis descriptivo e
inferencial de los mismos, procediendo a efectuar la contrastacion de las hipdtesis y una
posterior discusion de estos valores obtenidos.

Por ultimo, se redactan las conclusiones y recomendaciones, presentando las referencias
bibliograficas, que fueron correctamente citadas en el cuerpo de la investigacion, para finalizar,
en el apartado de apéndice, se presentan, la matriz de consistencia, los instrumentos empleados,

que pasaron por la respectiva validacion y se encuentran adaptados al contexto del estudio.
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Capitulo I

Planteamiento del Estudio

Delimitacion de la investigacion
1.1.1. Territorial.

Este estudio se desarrolld en la Municipalidad Distrital de San Miguel, situada
en la provincia de San Romén, departamento de Puno, especificamente con los
trabajadores del municipio de este distrito.

Esta eleccion nos permitié enfocar la investigacion en un contexto geografico e
institucional especifico, lo que facilité la comprension de las particularidades del clima
organizacional dentro de esta entidad publica y su relacion con la productividad de su
personal.

1.1.2. Temporal.

El estudio se realizod, en el ultimo semestre del aflo 2024.

El analisis temporal permitid apreciar las dindmicas organizacionales y
productividad en este momento especifico de la gestion municipal.

1.1.3. Conceptual.

La investigacion busca conocer la relacion entre el clima organizacional y la
productividad; ambos constructos se procedieron a desarrollar mediante las bases
teoricas del estudio, siendo necesario precisar cuales son sus dimensiones y respectivos
indicadores.

El clima organizacional, segiin Rios et al. (2023), es el conjunto de percepciones
que tienen las personas, que forman parte de la fuerza laboral de una institucion,

manifestada a través de situaciones reales que ocurren dentro del ambiente laboral.
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Por su parte, la productividad de una organizacion, segiin Ramirez et al. (2022),
se refiere a cuan eficiente es el rendimiento de los trabajadores de determinadas areas
de una empresa, cumpliendo los plazos establecidos y empleando los recursos que les

son suministrados de manera eficiente, para asi lograr los objetivos fijados.

1.2.  Planteamiento del problema

En tiempos modernos, los problemas para realizar una buena administracion de las
municipalidades, han sido cada vez mas recurrentes, a pesar de la descentralizacion efectuada
desde hace unas décadas, los problemas presupuestarios, las condiciones de trabajo y los
compromisos que asumen con los ciudadanos del lugar, han ido aumentando; las quejas entre
los usuarios son registradas en los libros de reclamaciones y se manifiestan por el estrés
percibido entre compafieros de trabajo, por la desmotivacion, descontento, bajo rendimiento,
insatisfaccion, salarios bajos y mala comunicacion, se refleja en la atencidon al publico con
respecto al area de gestion de los recursos y la conservacion medioambiental, junto a los
servicios publicos; otro factor importante, es la escasa comunicaciéon que existe entre
empleados y directivos, donde los supervisores y gerentes no conocen con amplitud las
peripecias que sufren los trabajadores, esto es determinante para hacer una medicion del éxito
o fracaso de una municipalidad. Asimismo, se deberian llevar a cabo evaluaciones continuas,
tanto de las estructuras organizacionales como del comportamiento de los empleados, con el
fin de obtener un diagnostico preciso de las necesidades de la organizacién y tomar medidas
correctivas que promuevan un desarrollo organizacional adecuado (Melo, 2021).

A nivel mundial, en una investigacion de Tije (2024), en Guatemala, donde se estudid
la relacion entre el clima organizacional, la productividad y la satisfaccion laboral en un
municipio de la ciudad de San Miguel, donde se evidencié que, en clima organizacional, el

26.70% tenia niveles medios o regulares de clima laboral, mientras que el 73,3% presento
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niveles altos de este constructo; lo que puede indicar que, los trabajadores estan conformes con
los procedimientos, niveles jerarquicos e identificaciéon que sienten con su trabajo en el
municipio; por su parte la percepcion de los estimulos laborales no cumplen con las
expectativas de la mayoria de los empleados, existiendo algunos conflictos entre companeros
de trabajo.

Con respeto a la productividad, en un estudio de Rodriguez (2024), en Panama, sobre
el impacto de clima laboral en la productividad, sefialan que, en relacion a esta segunda
variable, se reveld que, el 12.2% tenia bajos niveles, el 73.8% niveles medios y el 14% altos
niveles de productividad, lo que sugiere que se debe mejorar aspectos de la gestion de la
empresa para mejorar la productividad; donde la eficiencia y el desempefio, eran factores que
influian en la productividad.

A nivel nacional, en una investigacion de Alejos (2022), en Huancayo, sobre la relacion
entre clima organizacional y la productividad laboral en trabajadores de un municipio de
Huancayo, en una poblacion de 72 empleados, se infiri6 que, el 31% presentaba un nivel bajo
de clima organizacional, el 39.4% un nivel medio y el 29.6% present6 un nivel alto de clima
laboral; lo que permitié conocer que casi el 70% de las personas que laboraban en esta
municipalidad percibian de buena manera, el clima organizacional alcanzado por la entidad
edil, lo cual esta relacionado también con la buena percepcion que se tenia sobre los puestos
de trabajo, la relacion entre compaiieros de area y los salarios percibidos.

Con respecto a la productividad, en un estudio de Egoavil y Flores (2021), en Tacna,
sobre la relacion entre el clima organizacional y la productividad en los empleados de una
municipalidad de Tacna, contando con 151 participantes, se evidencio que, el 37.1% presentd
un nivel bajo o inadecuado de productividad laboral, el 47% un nivel medio o regularmente

adecuado y el 15.9% un nivel alto o adecuado; pudiendo inferir de estos resultados existia altos
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grados de eficiencias en los trabajadores, asi mismo se detectaron altos niveles en eficacia
donde mas de la mitad realizaba un buen trabajo.

A nivel local, en la municipalidad distrital de San Miguel, se observa a los trabajadores
de esta organizacion con aspectos desmotivados, pésima comunicacion entre colegas, recursos
limitados por parte de la entidad y cambios rotativos de personal constantes. Todo lo antes
mencionado, trae como consecuencia, la disminucién en la calidad y cantidad del trabajo
realizado, falta de interés y compromiso hacia sus funciones, falta laborales e incapacidad para
cumplir los objetivos de la municipalidad, lo que repercute en la satisfaccion ciudadana.

Por lo tanto, el proposito de la siguiente investigacién es recopilar informacion
detallada y describir de manera organizada como se estan gestionando los aspectos vinculados
al clima organizacional y la productividad en la municipalidad distrital de San Miguel de la
region Puno. Esto permitid obtener una vision clara de la situacion actual, lo que facilita la
identificacion de areas que requieren mejoras, permite tomar decisiones basadas en datos y

disefiar estrategias mas efectivas para asegurar una gestion financiera eficiente y transparente.

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General.

(Existe relacion entre el clima organizacional y la productividad en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024?
1.3.2. Problemas Especificos.

PE1. Existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-
20247

PE2. ;Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024?
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PE3. ;Existe relacion entre el clima organizacional y la capacitacion en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024?

PE4. Existe relacion entre el clima organizacional y la innovacion en el
desarrollo del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel,

Puno-2024?

1.4.  Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la productividad en
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno —2024.

1.4.2. Objetivos Especificos.

OE1. Determinar la relaciéon que existe entre el clima organizacional y la
eficiencia administrativa en los trabajadores de la municipalidad distrital de San
Miguel, Puno-2024.

OE2. Evaluar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024.

OE3. Analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
capacitacion en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-
2024.

OE4. Explorar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
innovacion en el desarrollo del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital

de San Miguel, Puno-2024.
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1.5.  Justificacion de la Investigacion

La investigacion se justifica, siguiendo los siguientes parametros, a continuacion,
mencionados:

1.5.1. Justificacion Tedrica.

La siguiente investigacion busca profundizar el conocimiento tedrico sobre el
clima organizacional y su relacion con la productividad laboral, especialmente en la
municipalidad distrital de San Miguel - Puno. En muchos entornos de trabajo en el
sector publico, las interacciones y el ambiente laboral impactan significativamente en
la eficiencia y en la percepcion que los servidores publicos tienen de su labor y de sus
compaieros. Entender las variables tedricas detras del clima organizacional permitira
analizar factores como la motivacion, el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en
equipo, estos influyen en el rendimiento de los empleados (Guevara y Penalver, 2024).

Este estudio se basa en teorias de clima organizacional, tales como la teoria de
Litwin y Stringer (1968), que se refiere a las percepciones del lugar donde se trabaja;
de igual manera con la teoria de Fayol (1971), que manifiesta que, existiendo una buena
coordinacion de las areas laborales, se puede trabajar en armonia; por ultimo, la teoria
de McGregor (1960), refiriéndose a trabajos basados en sumision y castigo y trabajos
donde se sienta satisfaccion laboral. De igual manera, se basa en las teorias sobre la
productividad en el trabajo, tales como, la teoria de Vroom (1964), donde se pone
énfasis para realizar una actividad laboral, al igual que la teoria de los dos factores de
Herzberg et al. (1959), donde se resalta la diferencia entre los factores salariales y los
factores de motivacion para cumplir con un trabajo; por ultimo, Lawler (1973), pone
importancia en las remuneraciones recibidas y la productividad tras recibir
recompensas. Al contextualizar estos conceptos en el marco de la municipalidad, se

espera identificar como se manifiestan en la realidad laboral y social de los empleados
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publicos. Asi, la investigacion busca generar un aporte teérico relevante que permitird
no solo entender, sino también mejorar el clima organizacional en instituciones
publicas, donde es fundamental que la satisfaccion laboral de los empleados se traduzca

en una mejor calidad de servicio hacia la ciudadania.

1.5.2. Justificacion Practica.

La justificacion practica de esta investigacion reside en la necesidad urgente de
mejorar el clima organizacional dentro de la municipalidad de San Miguel, Puno, y sus
implicaciones directas en la productividad, rendimiento y bienestar de los trabajadores,
debido a que son los beneficiarios directos de esta investigacion.

A través de las recomendaciones, realizadas a los directivos pertinentes y
gerentes y supervisores de esta darea, se busca mejorar los niveles de clima
organizacional, con valores saludables para los trabajadores y considerando que gocen
de una alta satisfaccion en sus puestos de trabajo, esto tiene un impacto directo en su
motivacion, lo cual, a su vez, incrementa su productividad y calidad de trabajo.

A partir de estos hallazgos, serd posible disefar estrategias especificas que
contribuyan a mejorar las condiciones de trabajo, lo cual trae consigo beneficios
practicos y tangibles: aumentar la eficiencia operativa de la municipalidad, reducir la
rotacion de personal, mejorar la calidad de los servicios prestados a la comunidad y
establecer un ambiente laboral mas estable y positivo.

En ultima instancia, los resultados permitiran a los gestores municipales tomar
decisiones fundamentadas en la percepcion y necesidades reales de los trabajadores.
Esto contribuira a crear un entorno laboral mas equitativo y propicio para el desarrollo
profesional, generando beneficios tanto para los empleados de la municipalidad, como

para la ciudadania.
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1.6. Importancia de la investigacion

Es importante abordar esta problematica, puesto que, el clima organizacional o laboral
dentro de una empresa, como es la municipalidad del distrito de San Miguel, es un factor
fundamental que se debe de tomar en cuenta para mejorar las expectativas de mejora en las
relaciones entre los empleados y la percepcion que tiene un trabajador sobre su centro laboral,
darle interés en esta problemadtica, posibilitd que se mejore el sentido de pertenencia de las
personas que ocupan diferentes puestos de trabajo dentro del area de la gerencia de desarrollo
ambiental y servicios publicos, presentando un panorama favorable para mejorar la
productividad y eficiencia.
1.7. Limitaciones de la investigacion

Dentro de las limitaciones que se presentaron, durante el desarrollo de esta

investigacion, se nombran las siguientes:

i. La aplicacion de los instrumentos de investigacion, tales como la escala de clima
organizacional y la escala de productividad, se realizaron de manera progresiva,
debido a poca disposicion de tiempo que tenian los trabajadores, empleando de las
ultimas horas laborales y horas de receso, para que las personas pudieran colaborar
con el llenado de estas herramientas de recopilacion de datos.

ii. Los resultados obtenidos durante la recoleccion de datos y las conclusiones
realizadas, no se pueden extrapolar para todas las areas de la municipalidad, siendo
unicamente validas para los trabajadores del area de gerencia de desarrollo

ambiental y servicios publicos.
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Capitulo II

Marco Teorico

2.1.  Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

Olivera et al. (2021) en su articulo, sobre el clima organizacional y coémo influye en el
desempefio de los trabajadores, uno de los factores que condicionan el desempefio laboral en
las instituciones es el clima organizacional, el cual enfrenta dificultades no solo en la estructura
organizacional, sino también en aspectos emocionales de los empleados, como la adaptacion
al cambio, las condiciones laborales y la comunicacion interna. Tuvo como objetivo analizar
la relacion entre estas variables en la empresa Cotton Life. Con un enfoque cuantitativo y un
disefio correlacional causal no experimental, la investigacion contd con una muestra de 80
trabajadores, utilizando encuestas como técnica y cuestionarios como instrumento. Los
resultados indican que, en clima organizacional, el 2.5% percibian un clima inadecuado, el
41.3% adecuado, y el 56.3% un clima muy adecuado; en productividad, el 5% un nivel
inadecuado, el 5% un nivel regular, el 46.3% un nivel adecuado y el 43.8% muy adecuado; a
nivel inferencial se encontrd un valor de Sig.= 0,000. Concluyeron que existe una influencia
directa del clima organizacional en el rendimiento laboral dentro de la empresa.

Zapata y Tovar (2024), en su articulo, sobre el clima organizacional y la relacion que
tiene con la productividad, realizada con el objetivo de analizar el entorno laboral de la empresa
y como impacta en la calidad en el trabajo, proponiendo estrategias para buscar mejoras
considerables. La metodologia de estudio fue cuantitativa, nivel correlacional, correspondiendo
a un disefio no experimental, la poblacion que particip6 en el estudio fue de 90 trabajadores,
aplicando el cuestionario para el clima organizacional y un cuestionario para la productividad.

Los resultados evidenciaron que, con respecto al andlisis inferencial, se encontré un valor de
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Sig.= 0,000 y un coeficiente de correlacion de intensidad alta, siendo Rho= .820. Se concluyo
que, esta relacion directa entre las variables, implica que mientras exista un buen clima laboral,
los niveles de productividad de los trabajadores seran ptimos.

Huamén (2023), en Andahuaylas, en su articulo sobre el clima organizacional y el
desempeio laboral en un financiera, tuvo como objetivo de determinar el nivel de relacion
entre las variables abordadas en el estudio; utilizando una metodologia de enfoque cuantitativo,
con tipologia basica, de alcance correlacional y aplicando un disefio no experimental, tomando
la recoleccion de datos en un solo corte de tiempo; la poblacion considerada fue de 30
trabajadores, a quienes se les aplicd dos cuestionario afines a las variables del estudio. Los
resultados revelan que, en cuanto al clima organizacional, el 6.5% estuvo en desacuerdo, el
59.7% de acuerdo y el 33,8% en acuerdo total; en cuanto a la productividad, el 4.7% estuvo de
acuerdo, el 60,1% de acuerdo, y el 35.1% totalmente de acuerdo con lo propuesto por la
empresa, a nivel inferencial, se encontrd un valor de Sig.= 0.004, con un coeficiente de
correlacion Rho= .516. Se concluy6 que existe relacion entre los constructos abordados,
pudiendo afirmar que mientras el clima laboral sea bueno, la productividad y desempefio de

los trabajadores también serd eficiente.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

2.1.2.1. Nacionales.

Mucha (2022), en Ayacucho, en su investigacion sobre los factores organizacionales
que estan vinculados con el clima laboral de los empleados de una empresa del rubro de salud,
tuvo como propdsito determinar las relaciones entre las variables y sus dimensiones; utilizd un
disefio no experimental, descriptivo, correlacional y de corte transversal; la poblacion estuvo
compuesta por el personal asistencial, y la muestra fue de tipo censal, que fueron 28

trabajadores. Para recolectar los datos se empleo6 la técnica del cuestionario autoadministrado.
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Resultados: El 60.7% del personal asistencial, que constituye el mayor porcentaje, percibe el
clima organizacional como regular; 57.1% también lo evaliia de manera regular; en cuanto al
desarrollo del potencial humano en la organizacion, el 53.6% lo considera regular y el 28.5%
favorable; el 64.3% califica el disefio organizacional como regular y el 14.3% como favorable;
el 60.7% percibe la cultura organizacional como regular, el 39.3% como favorable, el 28.6%
como desfavorable, y el 10.7% como favorable. A medida que mejoran estas condiciones, se
incrementa la percepcion positiva del clima organizacional. Conclusion: Los factores como el
potencial humano, el disefio organizacional y la cultura organizacional estdn directamente
relacionados con la percepcion del clima organizacional; a nivel inferencial se encontré un Rho
=0.772,y Sig.= .563 y .549; p<0.05), lo que confirma la hipotesis de investigacion y rechaza
la hipdtesis nula.

Barzola (2021), en Trujillo, en su tesis, sobre el clima organizacional y relaciones
interpersonales en una Institucion Educativa Publica; tuvo como objetivo principal identificar
la relacion entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales entre las variables;
este estudio adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, con un disefo
correlacional y transversal; la poblacién estuvo compuesta por 35 trabajadores, incluidos
directivos, jerarquicos, administrativos y docentes, todos considerados como muestra total
mediante un muestreo no probabilistico, para garantizar una representacion adecuada. La
recoleccion de datos se realizo a través de dos cuestionarios aplicados mediante la técnica de
la encuesta, los cuales fueron procesados utilizando el programa estadistico SPSS en su version
23. Los resultados descriptivos revelaron que el 54.3%, de los empleados calificaron el clima
organizacional como regular, mientras que el 48.6%, evaluaron las relaciones interpersonales
como altas. Asimismo, se confirmé la hipdtesis general, al encontrarse una correlacion
significativa entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales en la Institucion

Educativa, con un valor de significancia p=.000, menor a .05. Ademas, el coeficiente Tau b
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de Kendall fue de .677, lo que indica una correlacion alta con un nivel de confianza del 95%
(tb=.677; p=.000 < .05).

Sanchez (2023), en Lima, en su tesis sobre el estudio del clima organizacional y como
se relaciona con la productividad de los empleados de un establecimiento de salud, tuvo como
objetivo identificar la relacion existente entre estas dos variables; aplicando una metodologia
de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo correlacional, con un disefio no experimental y
una tipologia basica, empleando un corte transversal; la poblacion participante fue de 50
trabajadores de las areas técnicas y administrativas, se hizo uso de la técnica de la encuesta y
la psicometria, aplicando dos cuestionarios afines al tema de investigacion. Los resultados
obtenidos evidencian que, en cuanto al clima organizacional, el 4% obtuvo un nivel bajo, el
42% un nivel medio y el 54% un nivel alto en clima laboral; en cuanto a la productividad, el
32% presentd un nivel medio y el 68% un nivel alto: en la parte inferencial, se encontrd que,
el valor de Sig.= .001 y el coeficiente de correlacion Rho= .715. Se concluyd que, existe
relacion entre las variables abordadas en el estudio, siendo de intensidad alta y directa.

2.1.2.2. Internacionales.

Paredes (2023), en Ecuador, en su tesis sobre el estudio del clima organizacional y como
incide en el desempeno y productividad de los empleados de una empresa; tuvo como finalidad,
establecer la relacion existente entre ambas variables de estudio; la metodologia de estudio
tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, con un disefio no experimental; donde
la poblacion considerada fue de 28 trabajadores de la empresa; se aplicaron un cuestionario de
clima organizacional y productividad. En cuanto a los resultados, se evidencio que, en clima
organizacional, los valores mas destacados fueron, las sanciones a empleados, con 76%, planes
estratégicos, con 75%, toma de decisiones con el 70%, sentido de pertenencia con el 65%,
exigencias con el 65%; con respecto a la productividad, el compromiso con el 82%, asi mismo,

el cumplimiento de metas, con el 81%, incentivos con el 71%, el motivacion con el 69% y el
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valoracion de sus compatfieros con el 60%; a nivel inferencial, se encontré un Sig.= .000 y r=
.703. Lo que ayuda a concluir que, existe relacion directa entre las variables abordadas en la
investigacion.

Gonzélez (2022), en Argentina, en su tesis sobre el clima organizacional y la relacion
que tiene con la productividad y satisfaccion en el trabajo; tuvo como objetivo establecer el
nivel de relacion existente entre los dos constructos estudiados, la metodologia corresponde a
un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no experimental, con corte transversal; la
poblacion fue de 60 trabajadores, aplicandoles cuestionarios afines a las variables del estudio,
que gozan de validez y confiabilidad. Los resultados obtenidos, revelan que, en cuanto al clima
organizacional, el 2% presentd un nivel bajo, el 25% un nivel regular y el 73% un nivel bueno;
en cuanto a la productividad, el 2% obtuvo un nivel bajo, el 26% un nivel regular y el 72% un
nivel bueno. Se concluye que, existe relacion entre ambas variables, donde se encontr6 un Sig.=
,000; pudiendo afirmar que mientras exista un buen clima organizacional, los niveles de
satisfaccion y productividad se incrementaran.

Erazo (2022), en Ecuador, en su tesis sobre el clima organizacional y el desempefio de
los trabajadores de una localidad de Riobamba; tuvo como objetivo determinar la relacioén entre
las variables mencionadas; empleando una metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo
basico, de alcance correlacional, aplicando un disefio no experimental, la poblacion
considerada fue de 66 trabajadores y la muestra final fue de 244 trabajadores de la empresa,
utilizando cuestionario afines a las variables estudiadas. Los resultados revelan que, en cuanto
al clima organizacional, el 9.8% percibia siempre un buen clima, el 64.3% casi siempre, el
19.7% lo hacia a veces, el 5.7% casi nunca lo percibia; en cuanto al desempefio y productividad,
el 22.5% casi siempre desempeiiaba un buen trabajo, el 41% casi siempre, el 30.3% a veces, el
5.3% casi nunca y el 0.8% nunca; a nivel inferencial se encontré un X2= 81.135. Concluyendo

que si existe influencia entre las variables abordadas en el estudio.
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2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Clima Organizacional.
2.2.1.1. Definicion de clima organizacional.

Para Cristobal (2021), el clima organizacional puede representar una
barrera para la productividad en un centro de salud o empresa, afectando
directamente el comportamiento de sus colaboradores. La forma en que este
entorno es percibido ofrece datos valiosos sobre los procesos internos de la
organizacion, permitiendo asi identificar 4areas de mejora. Esto facilita la
implementacion de cambios orientados tanto a las practicas de los integrantes
de la estructura organizativa como a su grado de satisfaccion.

Segun Chagray et al. (2020) el clima organizacional se basa en el estado
emocional de cada empleado y en la forma en que responden ante diversas
situaciones dentro de la organizacién, como la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion y las relaciones interpersonales, entre otros aspectos. También
involucra factores como la estructura organizacional, la tecnologia, el liderazgo,

la toma de decisiones y la gestion de recursos, entre otros elementos clave.

2.2.1.2. Teorias sobre el clima organizacional.
Dentro de las teorias, que han buscado explicar sobre el clima
organizacional dentro de las empresas, para esta investigacion se desarrollan las

mencionadas a continuacion (Cieza y Davila, 2022):

2.2.1.2.1. Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer
Desarrollado por Litwin y Stringer (1968), donde los autores

sefalan que se trata de la percepcion que se tiene sobre los factores que
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componen los ambientes en donde se efectia un trabajo, agrupando a las

normas de convivencia y reglas laborales, que afectan en el

comportamiento y los niveles de motivacion de los empleados; para
comprender mejor su teoria es necesario explicar ciertos puntos
trascendentes:

e La estructura de la organizacion, donde se pone en conocimiento
sobre las politicas de la empresa, la mision y vision, las jerarquias y
la delegacion de funciones de cada area de trabajo.

e Las relaciones, que son las impresiones subjetivas que tienen los
empleados sobre sus compaiieros de trabajo y sus superiores, dentro
de cada area.

e Las recompensas, son los estimulos, promociones y oportunidades
que brinda la empresa, a los trabajadores que han realizado un buen
trabajo, esta vinculado a las remuneraciones y reconocimientos y
ascensos, segun el desempeino que hayan tenido.

e Losestandares, o seguimientos de las principales pautas para realizar
un trabajo eficiente.

e La cooperacion, trabajo en equipo en cada area de la empresa, de
igual forma entre gerentes, directivos, supervisores y fuerza laboral.

e La identidad, o sentido de pertenencia, que ayuda a alcanzar metas
en comun para todos.

2.2.1.2.2. Teoria de Henry Fayol

Segun Fayol (1971), el clima organizacional 6ptimo, busca una
buena coordinacion de todos los componentes que pertenecen a una

determinada area laboral, este hecho favorece un funcionamiento
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adecuado, donde cada integrante de la organizacion cumplird con
objetivos y metas que resultan positivos para todos las partes de la
empresa; es fundamental destacar en esta teoria, la gestion del talento
humano que haré posible un mejor funcionamiento de la empresa.
2.2.1.2.3. La teoria de McGregor

Conocida también como teoria X y teoria Y; segin McGregor
(1960), esta teoria sefiala dos modelos que se vinculan con el
comportamiento humano, basandose en el trabajo como tal y en la
organizacion de las personas; la teoria X, conocida como tradicional,
indica que el puesto de trabajo brinda oportunidades escasas para
mejorar, con pocas aspiraciones, manteniendo a los sujetos implicados
en constante dependencia, para ser dirigidos y con poca seguridad. Por
su parte la teoria Y, que es considerada la moderna, busca integrar
ambos intereses, el del trabajadores y la empresa, para que los
empleados se sientan satisfechos con la labor realizada,

comprometiéndose con los objetivos de la organizacion.

2.2.1.3. Dimensiones del clima organizacional.

El estudio del clima organizacional se puede comprender mejor a través
de la descripcion de sus dimensiones, a continuacion, se desarrollan algunas de
ellas:

2.2.1.3.1. Confianza entre empleados

La confianza es la conviccion de que los demas no actiian de

forma oportunista. Representa tener fe en la honestidad, la integridad y

las buenas intenciones de las personas. Aquellos que inspiran confianza
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cumplen con las promesas que son capaces de realizar y respetan las
normas sociales establecidas. En ausencia de confianza, las personas
viven con temor, limitando su libertad. Este contexto las lleva a
enfocarse en aprovechar las oportunidades inmediatas, dejando de lado
la posibilidad de innovar y crear nuevas oportunidades para el futuro
(Keefer y Scartascini, 2022).

2.2.1.3.2. Estilos de Liderazgo

Zambrano y Fernandez (2019), indican que el liderazgo fomenta
la colaboracion y la eficacia del equipo, esta habilidad impacta tanto a
nivel interno, dentro del equipo de trabajo, como externamente en otras
areas de la organizacion, siempre con el objetivo de alcanzar los
resultados definidos. En este contexto, el liderazgo se basa en la
cooperacion, el intercambio continuo de experiencias y conocimientos,
y la valorizacion de las fortalezas del equipo, que se consideran
fundamentales para la toma de decisiones. Se prioriza el "nosotros"
sobre los intereses individuales, destacando el éxito colectivo del
equipo.

Segun Batista et al. (2009) el liderazgo desempena un papel
esencial en la eficacia operativa de cualquier organizacion. Su esencia
radica en la capacidad de influir en el talento humano, considerado la
principal fuente de ventaja competitiva y los resultados derivados.
Mediante su capacidad de inspirar a los colaboradores y alinear su
potencial con las responsabilidades laborales, los lideres deben fomentar

la motivacion de los empleados. Esto resulta clave, ya que contar con un
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equipo comprometido es indispensable para que la organizacion alcance
sus metas.
2.2.1.3.3. Valoracion del trabajo

Pefia y Villon (2018), infiere que la teoria de Herzberg plantea
que el empleado busca tanto el reconocimiento dentro de la organizacion
como la satisfaccion de sus necesidades. Al cumplir con estos dos
factores, su motivacion se convierte en un motor que lo impulsa a asumir
responsabilidades y orientar su comportamiento laboral hacia el logro de
metas, contribuyendo al éxito de la organizacion con altos niveles de
eficiencia y eficacia. En este contexto, se entiende que la motivacion en
el trabajo desempefia un papel crucial en la vida de los individuos, ya
que influye tanto en su comportamiento laboral como en su vida
personal. Debido a su relevancia, las organizaciones no pueden ignorar
este factor, ya que el éxito o fracaso de una empresa depende en gran
medida del desempeno del recurso humano, impulsado por su nivel de
motivacion.
2.2.1.3.4. Participacion laboral

Segun Tinoco (2023), son los procedimientos realizados dentro
una empresa, para que los trabajadores tengan oportunidad para dar sus
opiniones, sobre las diferentes situaciones que se presentan en su area
laboral; siendo posible por medio de convocatorias a reuniones
periodicas dentro de una empresa, brindando oportunidades de
desarrollo a los empleados, para que puedan tener una Optima toma de

decisiones en sus puestos de trabajo.
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Para Pérez et al. (2023), la participacion de los empleados dentro
de la toma de decisiones de una empresa, favorece a la integracion de

los empleados, factor que genera una mejora en su desempefio laboral o

productividad, no limitdindose a aspectos técnicos o laborales, sino

también a procesos financieros y medioambientales, entre otros.
2.2.1.4. Relaciones interpersonales para tener un buen clima organizacional.

Hancco et al. (2021) afirma que las relaciones interpersonales juegan un
rol crucial dentro de una empresa, ya que la interaccion constante entre personas
con diferentes puntos de vista, ideas, percepciones o formaciones puede influir
tanto positiva como negativamente en el rendimiento laboral. Este factor puede
facilitar o dificultar el logro de los objetivos organizacionales, dependiendo de
como estas interacciones afectan el ambiente de trabajo y la cooperacion entre
los empleados.

Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre dos
0 mas personas y representan un aspecto fundamental de la vida en sociedad.
Estas relaciones permiten que, en cualquier entorno sociocultural, los individuos
interactuen entre si, lo que facilita no solo conocer a los demas, sino también el
autoconocimiento a través de esas interacciones. (Moreno y Pérez, 2018).
2.2.1.5. Trabajo en equipo para un buen clima organizacional.

La colaboracién en equipo se ha convertido en uno de los pilares
fundamentales para asegurar el éxito de cualquier proyecto que se desee
desarrollar. Este enfoque laboral implica que todos los miembros asuman
responsabilidad por los objetivos o metas de la organizacion, ya que la suma de
los esfuerzos individuales potencia el impacto colectivo, mejorando la

efectividad de los resultados. Cada integrante aporta sus ideas y competencias,
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combinandolas de manera armoniosa para cumplir con las metas propuestas
(Herkes et al., 2021).

Productividad.

2.2.2.1. Definicion de productividad.

La productividad es vista como uno de los objetivos fundamentales de
las empresas, ya que busca ofrecer al cliente externo productos o servicios que
cumplan con sus necesidades y expectativas, asegurando calidad y un precio
justo en el momento de la demanda. Esto implica realizar un analisis minucioso
y segmentado de todas las variables que intervienen en el proceso de
transformacion, destacando la propuesta de valor agregado que se genera al
convertir materias primas e insumos en productos o servicios finales elaborados
(Sandoval et al., 2018).

Kakeh et al. (2018) afirma que la productividad puede definirse como la
capacidad de utilizar adecuadamente cada factor de produccion. Desde la
perspectiva de las ciencias economicas, implica un uso eficaz y eficiente de los
recursos disponibles durante el proceso de fabricacion, con el fin de maximizar
el rendimiento de la economia de una sociedad, este enfoque resalta la
importancia de optimizar cada recurso en el proceso productivo para alcanzar
el maximo potencial econémico. Para mas informacion, consulta los estudios
sobre productividad en fuentes académicas y economicas.
2.2.2.2. Teorias sobre la productividad laboral.

Las investigaciones sobre la productividad laboral, se intensificaron
durante las Gltimas décadas del siglo XX y los primeros del siglo XXI, estos
aluden a factores como la motivacion o el sentido de pertenencia (Cieza y

Davila, 2022). A continuacion, se mencionan las siguientes:
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2.2.2.2.1. Teoria sobre las expectativas de Vroom

Segun Vroom (1964), el esfuerzo estrechamente relacionado con
el desempefio, que el trabajador realiza dentro de su puesto laboral,
donde a partir del cumplimiento individual de las metas trazadas,
también se encuentra un incentivo, cuando el rendimiento de la totalidad
del area de trabajo es satisfactorio, recibiendo recompensas, ascensos o
remuneraciones extras. De igual manera, al ocuparse del estado de la
productividad de la organizacidn, se encuentran mayores motivos para
esforzarse, poniendo en relieve la importancia del trabajo en equipo y
seguridad laboral.
2.2.2.2.2. Teoria de los dos factores

Seglin Herzberg et al. (1959), la motivacion que presenta una
persona, se fundamentan en dos factores, el higiénico y el motivador;
mientras que los factores de naturaleza higiénica se refieren al estudio
de los procesos, acuerdos salariales, politicas de las empresas,
interaccion jerarquicas y oportunidades laborales; los factores
motivadores, se centran en los reconocimientos, el placer de trabajar, las
recompensas pecuniarias, el desarrollo personal, autorrealizacion,
incremento de responsabilidades.
2.2.2.2.3. Teoria de las expectativas de Lawler

Segtn Lawler (1973), la recompensa monetaria, motiva a que
una persona se desempefie de mejor forma, esto se encuentra muy
relacionado con los altos niveles de compafierismo y dedicacion al
trabajo; esta teoria estudia el comportamiento de las personas, al

momento de realizar un trabajo, donde es muy importante conocer, sobre
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como la empresa hace uso de dinero en realizar mejoras, en lo
tecnologico, estructural y salarial; satisfaciendo las necesidades basicos
de los individuos, pero también sirviendo como una herramienta de
proteccion, de autovaloracion y biisqueda de autorrealizacion; para este
proposito, los trabajadores deberan realizar un trabajo eficiente y asi los
dividendos podrian ser mayores en cuanto a la expectativa del
empleador y el empleado, obteniendo mejores resultados a largo y corto
plazo.

2.2.2.3. Dimensiones de la productividad.

La productividad laboral, se puede comprender mejor por medio
del estudio de sus dimensiones, en esta investigacion se abordaran, la
eficiencia administrativa, la satisfaccion laboral, la capacitacion y la
innovacion en el desarrollo del trabajo:
2.2.2.3.1. Eficiencia administrativa

Propone un modelo de productividad integral que considera la
eficiencia administrativa como un elemento clave. Este enfoque destaca
la necesidad de que las organizaciones implementen estrategias que
abarquen todos los procesos empresariales, asegurando asi el uso 6ptimo
de los recursos disponibles para maximizar su efectividad (Ramirez et
al., 2022)

Segin Rojas et al., (2018) la eficiencia se define como la
habilidad de utilizar recursos o capital humano para lograr un efecto
especifico. Es una medida que evalua la capacidad o calidad de las
acciones de un sistema o entidad econdmica, con el objetivo de cumplir

las metas establecidas por la organizacion. Esta conceptualizacion
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resalta la importancia de optimizar la actuacion dentro del sistema para
alcanzar resultados efectivos
2.2.2.3.2. Satisfaccion laboral

Al hablar de la satisfaccion laboral, se refiere a un estado
emocional positivo o satisfactorio que surge de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del empleado. En lo tedrico, el tema de la
satisfaccion laboral es crucial porque ayuda a comprender las formas de
gestion que utilizan las instituciones educativas. Ademas, la satisfaccion
laboral permite identificar los problemas internos de los empleados,
mostrandonos su motivacion y dedicacion hacia su trabajo. En lo que
respecta a lo metodologico, es crucial porque nos permitira elegir como
trabajar la variable que se estd estudiando y ayudara en la creacion de un
instrumento para la recoleccion de informacion. En términos practicos,
esto permitird resolver problemas relacionados con la gestion de
instituciones y la educacion, y en términos sociales, los beneficiarios de
la investigacion seran aquellos interesados en esa area del conocimiento
y los gestores institucionales (Vela, 2020).

La satisfaccion en el trabajo se refiere al grado de felicidad que
muestra un empleado respecto a su labor en una empresa. Es crucial
evaluar este nivel para lograr un equilibrio productivo y rentable
(Andjarwati et al.,2020).
2.2.2.3.3. Capacitacion

La formacion del personal es clave para alcanzar los objetivos y
procesos que aseguran el cumplimiento de la misién del centro. Los

empleados son quienes impulsan el éxito de la entidad o, por el contrario,
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lo obstaculizan si no tienen claros sus objetivos. Al potenciar sus
habilidades dentro de la organizacion, no solo forman parte de ella y sus
resultados, sino que también contribuyen a la innovacion y al desarrollo
de procesos de cambio y mejora. (Porta y Tarrio, 2019).

La capacitacion implica proporcionar al empleado las
habilidades y conocimientos necesarios para mejorar su competencia y
destreza en el desempefio de su trabajo. Estos aprendizajes pueden
abarcar diferentes areas y estar orientados tanto a objetivos personales
como organizacionales.
2.2.2.3.4. Innovacion en el desarrollo del trabajo

La innovacién en el ambito laboral implica la adopcion de
nuevas ideas, métodos, tecnologias o procesos que modifican la forma
en que se llevan a cabo las tareas y actividades laborales. Su propdsito
es incrementar la eficiencia, elevar la productividad, optimizar el uso de
los recursos y generar entornos de trabajo mas flexibles y dinamicos.
Ademas, abarca la mejora en la gestion del talento, la organizacion del
trabajo y la creacion de valor tanto para los empleados como para la
empresa (Martinez y Montesinos, 2022).
2.2.2.4. Estrategias para incrementar la productividad dentro de una
empresa.

La necesidad que tienen las organizaciones para contar con
trabajadores con mayor productividad, se fundamenta en principios
selectivos, que se originan en un primer momento en las oficinas de
recursos humanos, para ser precisos, en la parte de una acertada

seleccion de personal, eligiendo a los individuos que cumplen con los
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requisitos y resulten idoneos para los puestos de trabajos solicitados
(Balcézar, 2023). La productividad individual se basa en las siguientes
especificaciones:

e Estableciendo las metas y objetivos

e Dar un aporte laboral significativo a la empresa.

e Sentir pasion y compromiso por la labor realizada.

e Tener vocacion de servicio.

e Hacer una buena planificacién y mantener el orden.

e Tener una alimentacion equilibrada y sana.

e Saber manejar los elementos distractores.

e Descansar el tiempo adecuado.

Definicion de Términos Basicos

2.3.1. Capacitacion: Conjunto de procesos destinados a buscar el desarrollo,
modernizacion y andlisis de las habilidades, conocimientos y competencias que son
requeridas para el desempefio de una determinada tarea dentro de una organizacioén
(Pérez y Porraspita, 2023).

2.3.2. Clima organizacional: Conjunto de elementos, que caracterizan el ambiente
laboral de una empresa, relacionado con la motivacién y las reacciones emocionales
existentes entre las personas que forman parte de una empresa (Cortez, 2023).

2.3.3. Condiciones laborales: Son todas aquellas caracteristicas que giran en torno al
trabajo desde la perspectiva de como repercute en las personas (Montenegro y
Chotoén, 2022).

2.3.4. Compromiso: El compromiso organizacional es un estado psicologico que

caracteriza la relacion del empleado con la organizacion, influyendo en su decision de
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permanecer en ella. Estd compuesto por tres dimensiones: afectiva, de continuidad y
normativa (Coronado et al., 2020).

2.3.5. Comunicacion: La comunicacion es esencial para interactuar con la sociedad,
comprender el entorno y tomar decisiones importantes. Su relevancia ha llevado a
cientificos y tecnologos a mejorarla para que sea mas rapida y eficiente (Macetas y
Carhuancho, 2024).

2.3.6. Confianza laboral: Relacion cordial que se tiene entre los empleados de una
determinada empresa, donde se respetan las normas de convivencia laboral, esperando
que los trabajadores trabajen con responsabilidad, honestidad y pericia (Pilligua y
Arteaga, 2019).

2.3.7. Eficiencia administrativa: Conjunto de capacidades propias de una
organizacion que son utiles para manejar de forma racional y efectiva cada uno de los
recursos con los que cuenta y asi lograr las metas establecidas (Silva et al., 2024).
2.3.8. Innovacién: La innovacion es una base esencial para obtener ventajas
competitivas, vinculada a la creacion de productos, servicios o procesos Unicos, que
aporten valor y destaquen frente a la competencia (Moncada et al., 2019).

2.3.9. Liderazgo: Es el repertorio de habilidades propias de una persona que es capaz
de influir, guiar y motivar a un conjunto de personas que tienen un propdsito en comuin
dentro de una organizacion (Velasquez, 2024).

2.3.10. Motivacién: Es la fuerza que requiere un trabajador para emprender con éxito
su actividad productiva (Mendoza et al., 2025).

2.3.11. Participacion: Comprende el proceso de comprometer a cada uno de los
trabajadores de una empresa, para que puedan actuar y tomar decisiones para mejorar
el desempefio en el puesto de trabajo, siguiendo los valores éticos de la organizacion

(Alejandria et al., 2023).
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2.3.12. Productividad: Son los procesos realizados para la obtencion de resultados, en
la cual se toman en cuenta distintos factores, que puedan mejorar el rendimiento de los
trabajadores y recursos (Franco et al., 2021).

2.3.13. Satisfaccion laboral: Es el grado de complacencia que presenta un trabajador
con la labor que realiza dentro de una organizacion y la compensacion que recibe por
su trabajo (Cabanilla et al., 2022).

2.3.14. Supervision: Se refiere a la percepcion de los empleados sobre la supervision,
orientacion y retroalimentacion de sus superiores para alcanzar sus metas, con el
respaldo necesario para resolver conflictos y optimizar la productividad y satisfaccion
laboral (Palma, 2004).

2.3.15. Valoracion del trabajo: Son los criterios de naturaleza analitica y sistematica
que determinan el valor e importancia que tiene un puesto o area laboral, haciendo uso

de técnicas de comparacion de rendimientos (Garcia, 2021).
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Capitulo IIT

Hipotesis y Variables

Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la productividad en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024.

3.1.2. Hipotesis especificas.

HET1. Existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia administrativa
en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024

HE?2. Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024

HE3. Existe relacion entre el clima organizacional y la capacitacion en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024.

HE4. Existe relacion entre el clima organizacional y la innovaciéon en el
desarrollo del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel,
Puno-2024.

Identificacion de las Variables
- Variable 1: Clima Organizacional

El clima organizacional es un elemento trascendental dentro del ambiente
laboral, donde se emplean técnicas especificas, analisis y metodologias particulares por
parte de consultores especializados en recursos humanos o desarrollo organizacional
(Méndez, 20006).

Dimensiones.

v Confianza entre empleados
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v Estilo de liderazgo

v Valoracion de trabajo

v Participacion
- Variable 2: Productividad

La productividad se puede entender como el uso eficiente de los factores de
produccion para generar bienes y servicios que se ofrecen en un mercado. Su proposito
es maximizar el aprovechamiento de los recursos empleados, tales como humanos,
materiales, capital y financieros, dentro del proceso productivo (Medina, 2010).

Dimensiones.

v Eficiencia Administrativa
v Satisfaccion laboral

v Capacitacion

v Innovacion en el Desarrollo del trabajo
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3.3.  Operacionalizacion de Variables
Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores tems Escalade  Niveles
operacional Valores y Rangos
Es uno de los factores Confianza entre
protagom'cos en la gestion . empleados 1,2,3 Excelente
empresarial, donde se emplean El clima Estilo de (51 - 60)
técnicas espemﬁcqs, analisis y organizacional Liderazgo 456 Bueno
Clima metodologias particulares por presenta una . > (41 - 50)
. parte de consultores dimension y cinco Clima Laboral Valorac1(?n del
Organizacional . oL trabajo 7,8,9 Moderado
especializados en recursos indicadores. (31 - 40)
humanos 0 desarrollo Casi Bajo (15
. asi nunca -
(Méndez, 20006). Participacion 10,11, 12 (1) 30)
Pocas
veces (2)
. Eficiencia Cumplimiento de A veces
La productividad se puede . Administrativa plazos 1,2,3,4,5 3)
entender como el uso eficiente La productividad Muchas
de los factores de produccion presenta cuatro Satisfaccion ‘ veces (4) Excelente
para generar bienes y servicios dimensiones, Laboral Compromiso  6,7,8,9, 10 Casi (81 -90)
que se ofrecen en un mercado. eficiencia, . siempre (5) Bueno
Productividad Su proposito es maximizar el satisfaccion o Porcentaje de P (65 - 80)
FOCUEVIGAC aprovechamiento  de  los laboral, Capacitacion empleados 11,12, 13, 14 Moderado
recursos empleados, tales capacitacione capacitados (51 - 64)
como humanos, materiales, innovaciony Bajo (35 -
capital y financieros, dentro cuatro Innovacion en Uso de tecnologias 50)
del proceso productivo indicadores. el Desarrollo & 15,16,17, 18

(Medina, 2010).

del Trabajo en el trabajo
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque aplicado en esta investigacion fue cuantitativo, segin Herndndez et al.
(2014), ya que se utiliza el andlisis y recopilacion de informacion para responder preguntas de
investigacion y probar hipotesis preformuladas, basandose en mediciones numéricas, conteos
y a menudo, utilizando estadisticas para identificar patrones de comportamiento en una
poblacion.
4.2. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, porque el propodsito de este trabajo fue adquirir
nuevos conocimientos que permitan ampliar el horizonte de las variables clima organizacional
y productividad (Herndndez et al., 2014).
4.3.  Nivel de investigacion

Nivel descriptivo correlacional porque tuvo dos finalidades, en primer lugar, describir,
analizar y luego registrar las caracteristicas de la muestra que se estudia y en segundo momento,
busca la relacion que existe entre los constructos estudiados (Hernandez y Mendoza, 2018).
4.4. Meétodo de investigacion

4.4.1. Métodos generales.

Segun Bernal (2016), los métodos generales son procesos sistematicos y
objetivos que son muy utiles para la obtencidén de nuevos conocimientos; dentro de ellos
se pueden destacar al método cientifico, deductivo, inductivo y analitico sintético,
siendo brevemente desarrollados a continuacion:

4.4.1.1. Método cientifico.
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Es el conjunto de procedimientos que se apoyan en el empleo de técnicas
o instrumentos, para realizar el abordaje y plantear una solucion a determinados
problemas investigatorios. En esta investigacion se hace uso del método
cientifico, por medio de un trabajo secuencial, desde el planteamiento del
problema, hasta la organizacion de la teoria.
4.4.1.2. Método deductivo.

Consiste en realizar propuestas o recomendaciones, basadas en
argumentos teoricos, a partir del planteamiento de las conclusiones de un
estudio.
4.4.1.3. Método inductivo.

Surge a partir del estudio de un fendémeno individual, para
posteriormente extrapolar esta informacion para un universo poblacional.
4.4.1.4. Método analitico-sintético.

Se desarrolla, en primer lugar, un analisis de la materia investigada para
luego, plantear una sintesis de las conclusiones realizadas, normalmente es

usada en estudios de causa y efecto.

4.4.2. Métodos especificos.

Segun, Ruiz (2007), los métodos especificos de un estudio o investigacion, son

el conjunto de procesos que se dirigen al estudio de determinada problematica

especifica; pudiendo ser inferenciales y de medicion, los cuales son brevemente

desarrollados a continuacion:

4.4.2.1. Método inferencial.
Se utiliza para verificar la existencia de asociacidon o relacion entre los

constructos de un estudio. En la presente investigacion se ha usado este método
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para determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la
productividad en los trabajadores.
4.4.2.2. Método de medicion.
Se dirige a realizar la comparacion de los conceptos y las definiciones
utilizadas en la investigacion.
4.5. Diseio de investigacion
La investigacion tuvo un disefio no experimental, ya que en el presente estudio se
observaron los fenémenos psicoldgicos en su contexto natural, sin existir ningin tipo de

manipulacion (Kerlinger y Lee, 2002).

01
e
M\ r
L

M = Muestra (trabajadores de la municipalidad)

O1 = Clima organizacional

02 = Productividad

r =relacion entre las variables

Asi mismo, la investigacion fue de corte transversal, segin Herndndez et al. (2014)
menciona que, el tipo de estudios que utiliza este corte, solo realiza la recoleccion de
informacion en un momento determinado, referente al tiempo.
4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion.

Es el grupo de personas, elementos o fendmenos, cuyos integrantes comparten
similitudes y cumplen con criterios especificos para ser estudiados por los

investigadores. (Hernandez et al.2014)
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La poblacion de esta investigacion fue de 63 trabajadores del area de desarrollo
social y servicios publicos de la Municipalidad del Distrito de San Miguel, Puno.
4.6.2. Muestra.

La muestra constituye una porcion selecta de la poblacion de interés sobre la
cual se recopilaron datos y debe ser un reflejo fiel de dicha poblacion. (Herndndez et
al.2014)

A. Unidad de analisis

En referencia a la unidad de anélisis de la investigacion, estos fueron, los
trabajadores de la municipalidad de San Miguel, de la provincia de San Roman,
en el departamento de Puno, pertenecientes a la gerencia de desarrollo ambiental
y servicios publicos
B. Tamaiio de la muestra

La muestra de esta investigacion se obtuvo a partir del uso de la formula
de poblaciones finitas, en trabajadores de la gerencia de desarrollo ambiental y
servicios publicos de la Municipalidad del Distrito de San Miguel, Puno.

Muestra:

N *Z% x a?
T e2x(N—1)+Z? xa?

n

N=63

Z=1.645

B 63 * 1.6452 * (.52
"~ 0.52% (63 —1) + 1.6452 % 0.52

n

n=55
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C. Seleccion de la muestra
El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico aleatorio simple, segiin

Otzen y Manterola (2017), es muestreo se realiza cuando todos los individuos que
pertenecen a la poblacion evaluada, gozan de las mismas posibilidades para estar
dentro de la muestra definitiva; en este estudio, se trabajé con 55 trabajadores,
como tamano de muestra.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas.

En el siguiente estudio se realizo la técnica de la encuesta para la recoleccion de
datos. Segun Diaz (2023), esta técnica es adecuada porque permitird obtener
informacion directa y sistematica de los trabajadores sobre sus percepciones del clima
organizacional y su nivel de productividad. El andlisis de datos se realizd mediante
herramientas estadisticas para identificar correlaciones entre las variables, apoyandose
en el software SPSS o Excel para procesar los resultados de los items segun las escalas
propuestas.

4.7.2. Instrumentos.

En la investigacion se utilizaron dos escalas como instrumentos, ya que tenemos

dos variables de estudio.

Tabla 1

Ficha técnica de la escala de clima organizacional

Datos a consignar

Nombre Escala de Clima organizacional
Administracion Individual y colectiva
Duracion De terminacion libre

Ambito de aplicacion Trabajadores de la Municipalidad
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Confianza entre empleados

Estilo de Liderazgo
Indicadores ) )

Valoracion del trabajo

Participacion

Casi nunca (1)

Pocas veces (2)
Escala valorativa A veces (3)

Muchas veces (4)

Casi siempre (5)

A. Diserio

La escala de Clima organizacional tiene un total 12 items, los primeros
3 pertenecen a la dimension confianza entre empleados, del 4 al 6 de la
dimension estilos de liderazgo, del 7 al 9 de la dimensidn valoracion del trabajo
y los ultimos 3 de la dimensidn participacion.
B. Validez

Para realizar la validaciéon del instrumento, se pas6 mediante un juicio
de expertos, solicitando a tres especialistas expertos considerando su pertinencia
con respecto a las variables y dimensiones planteadas, con coherencia y
objetividad, siendo los siguientes expertos:
— Dr. Gabriel Revatta Espinoza
— Mg. Karen Gisela Castro Ichpas
— Mg. Marco Cajas Rios
C. Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto, para analizar la confiabilidad del

instrumento, siendo una herramienta que tiene opciones de respuesta multiple,
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se debid hacer uso de la prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo un indice de

903, que demuestra que la escala goza de confiabilidad y puede ser aplicada.

Tabla 2

Ficha tecnica de la escala de Productividad

Datos a consignar

Nombre Escala de Productividad
Administracion Individual y colectiva
Duracion De terminacion libre

Ambito de aplicacion

Trabajadores de la Municipalidad

Dimensiones

Eficiencia administrativa
Satisfaccion laboral
Capacitacion

Innovacion en el desarrollo del trabajo

Escala valorativa

Casi nunca (1)
Pocas veces (2)
A veces (3)
Muchas veces (4)

Casi siempre (5)

A. Diserio.

La escala de Productividad tiene en total 18 items, los primeros 5

pertenecen a la dimension eficiencia administrativa, del 5 al 10 pertenecen a la

dimension satisfaccion laboral, del 11 al 14 a la dimension capacitacion y los

ultimos 4 a la dimension innovacion en el desarrollo del trabajo.

B. Validez.

La validacion del instrumento se llevo a cabo por juicio de expertos, con

la colaboracién de tres especialistas en la materia, quienes evaluaron su

relevancia en funcion de las variables y dimensiones definidas, realizando esta

labor con coherencia y objetividad. siendo los siguientes expertos:
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— Dr. Gabriel Revatta Espinoza
— Mg. Karen Gisela Castro Ichpas
— Mg. Marco Cajas Rios
C. Confiabilidad.

Se realiz6 una prueba piloto, para analizar la confiabilidad de la escala
de productividad, al ser una herramienta que presenta opciones de respuesta
multiple, se hizo uso de la prueba de Alfa de Cronbach, obteniendo un indice de

.854, que demuestra que la escala es altamente confiable.
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Capitulo V

Resultados

53

El trabajo de campo para recopilar la informacion se realizo a partir de una muestra. Se

llevé a cabo un cuestionario piloto, cuyos datos fueron procesados mediante el software SPSS,

donde las respuestas fueron tabuladas y codificadas, ademas de calcularse el nivel de

confiabilidad de los datos obtenidos.

Posteriormente, se aplicaron dos cuestionarios, uno sobre clima organizacional y otro

sobre productividad, con 12 y 18 items, respectivamente. Estos instrumentos estuvieron

dirigidos a los trabajadores de la municipalidad del distrito de San Miguel, Puno, en el afio

2024, contando con la participacion de 55 empleados pertenecientes al area de desarrollo

ambiental y servicios publicos.
5.2. Presentacion de resultados

Tabla 3

Niveles de la variable Clima organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje (1

valido acumulado
Bajo 17 309 30.9 309
. Regular 19 34.5 34.5 65.5

Valido
Alto 19 34.5 34.5 100.0
Total 55 100.0 100.0
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En la tabla 3 y figura 1, se aprecia los niveles del clima organizacional, de 55

trabajadores encuestados, el 30.9% percibe un clima bajo en relacion con su trabajo,

34.55% regular y 34.55% alto. Dichos resultados reflejan que el 69.1% tiene una buena

percepcion sobre el clima organizacional que encuentra dentro de su area de trabajo en

la municipalidad, mientras que una tercera parte, no se encuentra conforme, haciéndose

necesario que esta area, coordina actividades para que los trabajadores se integren de

mejor manera a la labor dentro del municipio.

Tabla 4

Niveles de confianza entre empleados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado
Bajo 10 18.2 18.2 18.2
. Regular 23 41.8 41.8 60.0

Valido
Alto 22 40.0 40.0 100.0
Total 55 100.0 100.0
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En la tabla 4 y figura 2, con respecto a los niveles de confianza entre empleados,

del total de colaboradores evaluados, 32.2% tiene baja confianza con sus compaferos

de trabajo, 41.82% regular y 40% alto. Dichos resultados precisan que, los niveles de

confianza que existen entre los trabajadores en el campo laboral son buenos, mientras

que casi una quinta parte se encuentra insatisfecha, por lo cual es importante que se

identifiquen prontamente los motivos de esta situacion, para que se puedan aplicar las

medidas necesarias, para mejorar esta problematica.

Tabla 5

Niveles de Estilos de liderazgo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L1

valido acumulado
Bajo 11 20.0 20.0 20.0
. Regular 28 50.9 50.9 70.9

Vilido
Alto 16 29.1 29.1 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Figura 3

Niveles de estilos de liderazgo
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En la tabla 5 y figura 3, los estilos de liderazgo que perciben los subordinados
evaluados, el 20% percibe un estilo de liderazgo bajo, 50.9% regular y 29.1% alto.
Dichos resultados, sobre el liderazgo percibido por los trabajadores, es muestra de que
la mitad de ellos, identificaron un nivel medio o regular en el liderazgo que observan
en sus areas, debiéndose poner en énfasis, capacitaciones continuas, que puedan
mejorar la valoracion de los empleados e identificar a las personas que poseen mejores
niveles de liderazgo, para sacar adelante los objetivos de esta area del municipio.

Tabla 6

Niveles de Valoracion del trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 9 164 16.4 16.4
» Regular 21 382 382 545
Valido Alto 25 455 455 100.0

Total 55 100.0 100.0
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Figura 4

Niveles de valoracion del trabajo
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En la tabla 6 y figura 4, refiriéndonos a la valoracion de trabajo que nota cada
trabajador, el 16.4% presenta un bajo nivel de valoracion de trabajo, 38.2% valoracion
de trabajo regular y 45.5% una valoracion de trabajo alto. Dichos resultados, son reflejo
de las altas expectativas que presentan los trabajadores, con respecto a como valoran su
trabajo, donde s6lo un 16,36% no lo percibe de esta manera; destacando que el ajetreo
propio del trabajo que se realiza en la municipalidad, impide realizar actividades
periddicas donde se incentive y recompense la labor de los empleados.

Tabla 7

Niveles de Participacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Bajo 17 309 30.9 309
valid  Regular 16 29.1 29.1 60.0
Y Alto 22 40.0 40.0 100.0

Total 55 100.0 100.0
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En la tabla 7 y figura 5, con respecto a los niveles de participacion, el 38.18%

tiene participacion baja, 32.73% presenta una participacion regular y 29.09%
p P ] p P p

participacion alta. Dichos resultados, son reflejo de a pesar de que la participacion de

los trabajadores es bien valorada dentro de la organizacion, también son muy altos los

indices de descontento, esto puede afectar la eficiencia desarrollada en esta area de

trabajo y ser un factor que impida lograr los objetivos trazados por la municipalidad.

Tabla 8

Niveles de la variable Productividad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje s

valido acumulado
Bajo 11 20.0 20.0 20.0
. Regular 32 58.2 58.2 78.2

Valido
Alto 12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Figura 6

Niveles de Productividad
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En la tabla 8 y figura 6, con relacién a la variable productividad, el 20%
desempefian una productividad baja con respecto a su trabajo, 58.2% presenta
productividad regular y el 21.8% productividad alta. Dichos resultados, referidos a la
variable productividad, son reflejo de que la mayoria de los trabajadores evaluados,
perciben que su productividad no es buena ni mala, pero que son capaces de cumplir
con la labora que les encomienda; donde es necesario incentivar el trabajo en equipo y
planificar medidas que mejoren el desempefio laboral de los empleados, para desarrollar
un trabajo 6ptimo.

Tabla 9

Niveles de Eficiencia administrativa

. Porcentaj  Porcentaje Porcentaje
Frecuencia e
e valido acumulado
Bajo 15 273 273 273
~ Moderad 30 545 545 81.8
Viélido ©
Bueno 10 18.2 18.2 100.0

Total 55 100.0 100.0
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Figura 7

Niveles de Eficiencia administrativa

Eficiencia administrativa

Porcentaje

Bajo Regular Alto

En la tabla 9 y figura 7, en la dimension eficiencia administrativa, del total de
trabajadores evaluados, 27.27% presenta una baja eficiencia administrativa, 54.55%
regular y 18.18% alta. Dichos resultados reflejan los niveles de descontento que
perciben los trabajadores, de parte del area administrativa, pues es sefial de la falta de
coordinacion que puede existir dentro de una municipalidad, mas de la mitad sefala
como regular este desempefio y casi la tercera parte de los evaluados, lo perciben como
bajo, posible evidencia de burocracia en el trabajo.

Tabla 10

Niveles de Satisfaccion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Bajo 11 20.0 20.0 20.0
_ Moderad 33 60.0 60.0 80.0
Valido ©
Bueno 11 20.0 20.0 100.0

Total 55 100.0 100.0
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Figura 8

Niveles de satisfaccion laboral
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En la tabla 10 y figura 8, en la dimension satisfaccion laboral, del total de
colaboradores encuestados el 20% presenta una satisfaccion baja, 60% satisfaccion
regular y 20% satisfaccion alta. Dichos resultados reflejan que mas de la mitad de los
empleados de esta area no se encuentran del todo satisfechos con su trabajo realizado,
debido a varios factores, como las interacciones personales, discrepancias con sus
supervisores y falta de incentivos para seguir creciendo como profesionales.

Tabla 11

Niveles de la dimension Capacitacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 12 21.8 21.8 21.8
. Regular 38 69.1 69.1 90.9
Valido
Alto 5 9.1 9.1 100.0

Total 55 100.0 100.0
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En la tabla 11 y figura 9, en la dimension capacitacion, 21.8% presenta

capacitacion baja, 69.1% moderada y 9.1% buena. Dichos resultados reflejan que existe

cierto desacuerdo con las oportunidades que tienen los trabajadores para seguir

capacitdndose para realizar su trabajo, solo la décima parte encuentra unas buenas

iniciativas del lugar de trabajo para seguir aprendiendo, para obtener mejoras; mientras

que las personas que perciben una capacitacion pobre, duplican a los que las perciben

de buena forma.

Tabla 12

Niveles de la dimension Innovacion en el Desarrollo del Trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s

valido acumulado
Bajo 26 473 473 473
. Regular 14 255 25.5 72.7

Vilido
Alto 15 273 273 100.0
Total 55 100.0 100.0
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Figura 10

Niveles de innovacion en el desarrollo del trabajo
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En la tabla 12 y figura 10, en la dimension innovacion en el desarrollo del
trabajo, 47.3% presenta innovacion en el desarrollo de trabajo de un nivel bajo, 25.5%
moderado y 27.3% bueno. Dichos resultados reflejan que los indices de innovacion son
muy bajos dentro de esta area de la municipalidad, tanto asi que casi la mitad lo
considera asi; esto debe preocupar a los directivos y gerentes de las diferentes areas,
debido a que puede ser indicio de que los trabajadores sienten que sus trabajos forman

parte de una rutina, y no se pueden identificar con las metas de la empresa.

Contrastacion de resultados

5.3.1. Prueba de normalidad.
Formulacion de las hipdtesis estadisticas
HO: Los datos poseen distribucion normal

HI1: Los datos NO poseen distribucién normal
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Prueba estadistica a utilizar

La muestra es mayor a cincuenta datos por lo que empleamos la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, segtin el Sig. de las variables optamos por el uso de
una prueba paramétrica o no paramétrica.

Tabla 13

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Clima 169 55 000
organizacional
Productividad 222 55 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
En la tabla 13, usamos la prueba de Kolmogorov smirnov, para clima
organizacional con una Sig.=0.000, para autoestima Sig.=0.000, se emplearon

pruebas no paramétricas, con el estadistico de Rho de Spearman.

5.3.2. Prueba de contrastacion de la hipotesis general.

Hipotesis General
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la productividad en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la productividad en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024.
Eleccion del nivel de significancia

El nivel de p-valor=0.05, segun el cual se acepta la hipotesis alterna si

es menor al valor Sig. o se rechaza si es mayor al valor Sig.
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Tabla 14

Prueba de correlacion entre clima organizacional y productividad

C!lm% Productividad
organizacional

) Coeficiente de o

Clima correlacion 1.000 203

oreanizacional Sig. (bilateral) .000

Rho de .0 N 55 55
Spearman Coeﬁme.r}te de 903" 1.000

o correlacion
Productividad Sig. (bilateral) .000
N 55 55

La tabla 14 muestra el valor de sig = 0.000

Decision estadistica

En la tabla 14, se observa que sig.=0.000, es menor a 0.05. Por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, y se verifica que, si
existe relacion entre el clima organizacional y productividad en los trabajadores

de la municipalidad distrital de San Miguel.

5.3.3. Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 1.

Hipotesis especifica 1.
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia
administrativa en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel,
Puno-2024
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia administrativa
en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024
Eleccion del nivel de significancia

El nivel de p-valor=0.05, segun el cual se acepta la hipotesis alterna si

es menor al valor Sig. o se rechaza si es mayor al valor Sig.
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Tabla 15

Prueba de correlacion entre clima organizacional y eficiencia administrativa

Clima Eficiencia
organizacional administrativa
Coeﬁcwntq ’ 1,000 816™
. de correlacion
Clima Sie. (bil | 000
organizacional ig. (bilateral) .
Rho de N 55 55
Spearman .
o Coeﬂmentq ’ 816 1,000
Eficiencia de correlacion
administrativa  Sig. (bilateral) .000
N 55 55

La tabla 15, muestra el valor de sig = 0.000

Decision estadistica

En la tabla 15, se observa que sig.=0.000, es menor a 0.05. Por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, y se verifica que, si
existe relacion entre el clima organizacional y la eficiencia administrativa en los

trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel.

5.3.4. Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 2
Hipoétesis especifica 2.
HO0: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024
Eleccion del nivel de significancia
El nivel de p-valor=0.05, segun el cual se acepta la hipdtesis alterna si

es menor al valor Sig. o se rechaza si es mayor al valor Sig.
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Tabla 16

Prueba de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
. Coeﬁme'n’te de 1.000 6157
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 000
Rho de N 55 55
Spearman . . Coeﬂcw'n’te de 6157 1.000
Satisfaccion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 55 55

La tabla 16, muestra el valor de sig = 0.000

Decision estadistica

En la tabla 16, se observa que sig.=0.000, es menor a 0.05. Por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, y se verifica que, si
existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel.

5.3.5. Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 3.
Hipoétesis especifica 3.
HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la capacitacion en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la capacitacion en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno-2024.
Eleccion del nivel de significancia
El nivel de p-valor=0.05, segun el cual se acepta la hipdtesis alterna si

es menor al valor Sig. o se rechaza si es mayor al valor Sig.
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Tabla 17

Prueba de correlacion entre clima organizacional y capacitacion

Clima Y
o Capacitacion
organizacional
. Coeﬁc1e.n,te de 1.000 665
Clima correlacion
Organizacio  Sig. (bilateral) .000
Rho de nal N 55 55
Spearma .
n o Coeﬁme.n,te de 665 1.000
Capacﬂa(no correlacion
n Sig. (bilateral) .000
N 55 55

La tabla 17, muestra el valor de sig = 0.000

Decision estadistica

En la tabla 17, se observa que sig.=0.000, es menor a 0.05. Por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, y se verifica que, si
existe relacion entre el clima organizacional y la capacitacion en los
trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel.

5.3.6. Prueba de contrastacion de la hipotesis especifica 4

Hipotesis especifica 4.
HO0: No existe relacion entre el clima organizacional y la innovacion en el
desarrollo del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de San
Miguel, Puno-2024.
H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la innovacion en el
desarrollo del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de San
Miguel, Puno-2024.
Eleccion del nivel de significancia.

El nivel de p-valor=0.05, segun el cual se acepta la hipdtesis alterna si

es menor al valor Sig. o se rechaza si es mayor al valor Sig.
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Tabla 18

Prueba de correlacion entre clima organizacional y la innovacion en el

desarrollo del trabajo

Innovacion en

Clima
organizacional el desarro.llo
del trabajo
. Cocficiente de 1.000 755"
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 000
e, : s S
n Innovacion en el Soorig?;réf de ,755™ 1.000
desa“g”.‘) del iy (bilateral) 000
trabajo N 55 55

La tabla 18, muestra el valor de sig = 0.000

Decision estadistica.

En la tabla 18, se observa que sig.=0.000, es menor a 0.05. Por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, y se verifica que, si
existe relacion entre el clima organizacional y la innovacion en el desarrollo del
trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel.

5.4. Discusion de resultados

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Miguel, Puno 2024, encontrando un valor de significancia Sig.= .000, con un coeficiente de
correlacion Rho=,903, lo que evidencia una correlacion directa, de alta intensidad.

Estos resultados tienen similitud con la investigacion de Olivera et al (2021), donde se
ha evidenciado la existencia de relacion directa, con Sig.= .000; asi mismo, se asemeja a la
investigacion de Zapata y Tovar (2024), donde se encontr6 una relacion directa, con Sig.= .000
y Rho= .820; de igual manera, guarda relacién con Huaman (2023), donde se identifico la
existencia de relacion directa, con Sig.= .004 y Rho= .516; en ese mismo sentido, tiene
similitud a Mucha (2022), donde se hallo relacion, con Rho=.772; de igual manera que con la

investigacion de Sanchez (2023), donde se establecio relacion directa, con Sig.= .001 y Rho=
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.715; por ultimo, se asemeja al estudio de Gonzéles (2022), donde se hall6 relacion, con Sig.=
0.000. Estos resultados guardan sustento tedrico en los estudios de Chagray et al. (2020),
quienes indican que, es muy importante el estado emocional de los trabajadores, para que se
puedan desenvolver bien, dentro del campo laboral que ocupan, esto se puede conseguir por
medio de un buen clima organizacional.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, los resultados evidencian que, en cuanto a la
relacion existente entre el clima organizacional y la eficiencia administrativa, se obtuvo un
Sig.=,000 y Rho=,816; lo cual evidencia una relacion directa, de alta intensidad. En cuanto a
la hipdtesis especifica 2, los resultados evidencian que, en cuanto a la relacion existente entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, se obtuvo un Sig.=,000 y Rho=,615; lo cual
evidencia una relacion directa, de moderada intensidad. En cuanto a la hipdtesis especifica 3,
los resultados evidencian que, en cuanto a la relacion existente entre el clima organizacional y
la capacitacion, se obtuvo un Sig.= ,000 y Rho=,665; lo cual evidencia una relacion directa,
de alta intensidad. En cuanto a la hipotesis especifica 4, los resultados evidencian que, en
cuanto a la relacion existente entre el clima organizacional y la innovacion en el desarrollo, se
obtuvo un Sig.= ,000 y Rho=,755; lo cual evidencia una relacion directa, de alta intensidad.
Estos resultados, tienen sustento teorico, en los estudios de Kakeh et al. (2018), donde los
autores indican, que la productividad se adecua a los factores vinculantes a las metas de la
organizacion, empleando eficiente los recursos de la empresa, para asi maximizar los procesos
y generar ganancias economicas, que incentiven al trabajador a mejorar y incrementar su

sentido de pertenencia a la empresa en la que trabaja.
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Conclusiones

En cuanto a la hipotesis general, se afirma una relacion positiva entre Clima organizacional
y productividad en la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024, corroborado por
el estadistico Rho de Spearman, con un nivel de correlacion alto de .903, esto significa
que, al optimizar el clima organizacional, aumenta la productividad de los trabajadores, lo
que les permite realizar su labor de manera 6ptima.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, mas del 50% de los trabajadores que participaron en
el estudio consideran que los tramites se completan de manera eficiente, el tiempo en
procesar los tramites son razonables, entre otros. Esto permitid concluir que el clima
organizacional tiene un efecto positivo en la eficiencia administrativa de los trabajadores
de la municipalidad distrital de San Miguel, Puno — 2024, respaldado por un coeficiente
de correlacion alto (.816) segun el andlisis estadistico Rho de Spearman.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, el 60% de los trabajadores que participaron en el
estudio consideran que existe oportunidades de crecimiento en la organizacion, existe
buena satisfaccion laboral, entre otros. Esto permitioé concluir que el clima organizacional
tiene un efecto positivo en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de San Miguel, Puno — 2024, respaldado por un coeficiente de correlacion
moderado (.615) seglin el andlisis estadistico Rho de Spearman.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, mas del 50% de los trabajadores que participaron en
el estudio consideran que recibieron la capacitacion necesaria, mencionan que la
organizacion ofrece oportunidades frecuentes de actualizacion de competencias y
conocimientos, entre otros. Esto permitié concluir que el clima organizacional tiene un

efecto positivo en la capacitacion de los trabajadores de la municipalidad distrital de San
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Miguel, Puno — 2024, respaldado por un coeficiente de correlaciéon moderado (.665) segin
el analisis estadistico Rho de Spearman.

En cuanto al hipotesis especifica 4, mas del 50% de los trabajadores que participaron en el
estudio consideran que la organizacion fomenta bajo uso de tecnologias avanzadas,
promueve un escaso ambiente que estimula la creatividad entre otros. El clima
organizacional tiene efecto en la capacitacion de los trabajadores de la municipalidad
distrital de San Miguel, Puno — 2024, respaldado por un coeficiente de correlacion

moderado (.755) segln el andlisis estadistico Rho de Spearman.
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Recomendaciones

A las autoridades de la Municipalidad Distrital de San Miguel, se les recomienda,
implementar actividades recreativas, donde se incentive el buen clima organizacional entre
los trabajadores, debido a que existe la suficiente evidencia de que un buen ambiente
laboral, incide en el desempefio y la productividad de los trabajadores, estrechando los
vinculos entre cada uno de los empleados de una empresa.

Al personal administrativo, generar un clima de confianza, donde los procesos de
contratacion sean transparentes y justos, puesto que, la percepcion de una empresa que
tenga las metas claras, ayudard a que las relaciones entre compaiieros de trabajo y
empleadores, sea el adecuado para el logro de objetivos.

A los trabajadores, ser mas comunicativos y participativos en las distintas actividades que
realice la municipalidad, informando oportunamente en caso de que estuviera sufriendo
inconvenientes relacionados con el buen clima laboral de la organizacion, hecho que
favoreceria su productividad en el area en la que se desempefie.

Al érea de recursos humanos, implementar estrategias que sean adecuadas para poder
relacionarse con asertividad con los trabajadores, sin vulnerar sus derechos, promoviendo
su participacion como ejes fundamentales en pos de conseguir las metas que la
municipalidad se proponga.

A futuros investigadores, realizar investigaciones similares, pero en diferentes contextos,
para tener un panorama sobre el clima organizacional de las municipalidades de la region,
en busca de mejorar la productividad de los trabajadores, generando un ambiente propicio
para alcanzar los objetivos que se ha trazado la region para mejorar la calidad de vida de la

poblacion en general.
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Apéndice 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y productividad en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Miguel — Puno, 2024.

85

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Enfoque:
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: - Confianza entre | Cuantitativo
(Existe relacion entre | Determinar la | Existe relacion entre el | Variable 1: empleados
el clima organizacional | relacion que existe | clima organizacional y | Clima organizacional - Estilo de | Tipo:
y la productividad en | entre el clima | la productividad en los Liderazgo Basico
los trabajadores de la | organizacional y la | trabajadores de Ia -Valoracion del
municipalidad distrital | productividad en los | municipalidad distrital trabajo Nivel:
de San Miguel, Puno — | trabajadores de la | de San Miguel, Puno — -Participacion Descriptivo
20247 municipalidad 2024 correlacional
distrital de  San
Miguel, Puno — 2024. Variable 2:
Problemas Hipoétesis Especificos: | Productividad Diseifio:
Especificos: Objetivos H.E.1 Existe relacion No
P.E.1 ;Existe relacion | Especificos: entre el clima | Dimensiones: -Cumplimiento de | experimental
entre el clima | O.E.1 Determinar la | organizacional y la | -Eficiencia administrativa | plazos
organizacional y la |relacion que existe | eficiencia -Compromiso
eficiencia entre el clima | administrativa en los | -Satisfaccion laboral Poblacion:
administrativa en los | organizacional y la | trabajadores de Ia -Aplicacion de | 63 trabajadores

trabajadores de la
municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
20247

eficiencia
administrativa en los
trabajadores de la
municipalidad
distrital  de San
Miguel, Puno-2024.

municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
2024

-Capacitacion

-Innovacion en
desarrollo del trabajo

el

nuevas habilidades

-Innovacion

Muestra:
55 trabajadores
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P.E.2 ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
20247

P.E.3 ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
capacitacion en los
trabajadores de la
municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
2024?

P.E.4 ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
innovacion en el
desarrollo del trabajo
en los trabajadores de
la municipalidad
distrital de San Miguel,
Puno-2024?

0O.E.2 Evaluar Ia
relacion que existe
entre clima
organizacional y
satisfaccion  laboral
en los trabajadores de
la municipalidad
distrital de  San
Miguel, Puno-2024.

0.E.3 Analizar la
relacion que existe
entre el clima
organizacional y la
capacitacion en los
trabajadores de la
municipalidad

distrital de  San
Miguel, Puno-2024.

0.E.4 Explorar la
relacion que existe
entre el clima
organizacional y la
innovacion en el
desarrollo del trabajo
en los trabajadores de
la municipalidad
distrital de  San
Miguel, Puno-2024.

H.E.2 Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
2024

H.E.3 Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
capacitacion en los
trabajadores de la
municipalidad distrital
de San Miguel, Puno-
2024.

H.E.4 Existe relacion
entre el clima
organizacional y la
innovacion en el
desarrollo del trabajo
en los trabajadores de
la municipalidad
distrital de San Miguel,
Puno-2024.

Instrumentos:

Cuestionario de
clima
organizacional

Cuestionario de
productividad




Apéndice 2: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

CODIGO: cneneeeeeeeeeeneeeeneeeenennns

EDAD: .......

87

Conteste la siguiente encuesta con total sinceridad. Marque con una X la respuesta que

considere apropiada, la informacioén que proporcione sera confidencial.

PREGUNTAS

RESPUESTAS
Casi | Pocas A Muchas Casi
nunca | veces | veces | veces | siempre

Confianza entre empleados

(Siento que mis compaiieros de trabajo me apoyan

cuando lo necesito?

2 | ;Existe un buen nivel de confianza y respeto entre los
miembros de mi equipo?

3 | ¢(En qué medida percibe que la comunicacion entre los
trabajadores de su area es abierta y efectiva?

Estilos de liderazgo

4 | ;Mi supervisor/a me brinda el apoyo y la orientacion que
necesito para realizar mi trabajo?

5 (Los lideres de la organizacién toman en cuenta las
opiniones de los empleados al tomar decisiones
importantes?

6 | (El estilo de liderazgo en mi area de trabajo es
participativo y motivador?

Valoracion del trabajo

7 | ¢Siento que mi trabajo es reconocido y valorado por la
organizacion?

8 | ¢(Las recompensas y beneficios que recibo son justos en
relacion con mi desempefio?

9 | (La organizacioén tiene un sistema de reconocimiento
formal (bonos, premios, etc.) que es justo y equitativo?

Participacion

10 | ;Me siento motivad(a), a dar lo mejor de mi en mi
trabajo?

11 | ;Estoy satisfecho/a con mi trabajo en esta organizacion?

12 | ;Me siento comprometido/a con los objetivos y valores

de la organizacion?




CODIGO: eueeeeeeeeeeeeeeeeenernaens

ESCALA DE PRODUCTIVIDAD
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Conteste la siguiente encuesta con total sinceridad. Marque con una X la respuesta que
considere apropiada, la informacidon que proporcione sera confidencial.

PREGUNTAS

RESPUESTAS
Casi |Pocas| A |Muchas| Casi
nunca | veces | veces | veces |siempre

Eficiencia Administrativa

puedan mejorar los procesos y la calidad del trabajo?

1 | ¢Los tramites en mi area se completan de manera eficiente y
dentro de los plazos establecidos?
2 | ;El tiempo que se tarda en procesar tramites es razonable?
3 | ¢La organizacion hace un uso adecuado de la tecnologia para
automatizar los procesos administrativos en un tiempo estimado?
4 (El personal tiene acceso a herramientas que permiten optimizar
su trabajo administrativo?
(Los costos operativos para completar los procesos
5 | administrativos son adecuados en relacion con los resultados
obtenidos?
Satisfaccion Laboral
6 (Estoy satisfecho(a) con mi trabajo y el ambiente laboral en la
organizacion?
7 (Siento que tengo un buen equilibrio entre mi vida laboral y
personal?
3 (La organizacion me ofrece oportunidades de crecimiento
profesional?
9 (Me siento comprometido(a) con los objetivos de la
organizacion?
10| ;El clima laboral favorece mi bienestar y desempefio?
Capacitaciéon
1 (He recibido la capacitacion necesaria para realizar mi trabajo de
manera eficiente y mejorar mi rendimiento laboral?
12 (Qué tan satisfecho(a) estoy con la calidad y relevancia de los
programas de capacitacion ofrecidos por la organizacion?
13 | ¢La organizacion me ofrece oportunidades frecuentes de
actualizacion de competencias y conocimientos?
14 | ¢Siento que la capacitacion recibida me ha preparado para
afrontar nuevos desafios en el trabajo?
Innovacion en el Desarrollo del Trabajo
15 | ¢En qué medida la organizacion fomenta el uso de tecnologias
avanzadas para mejorar los procesos de trabajo?
(La organizacion promueve un ambiente que estimula la
16 | creatividad y la iniciativa en la busqueda de nuevas soluciones y
enfoques?
(Coémo han impactado las innovaciones implementadas en tu
17 | departamento, han mejorado significativamente la productividad
y la eficiencia del equipo?
18 | ¢Qué tan receptiva es la organizacion a aprobar nuevas ideas que




Apéndice 3: Validacion de Instrumentos

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO N°01

Titulo de la investigncidn:

Evaluacion del impacto del Clima organizacional ¥ Productividad en
los trabajadores de Ia Municipalidad distrital de San Miguel, Puno -
2024,

Nontbre del jucz/experto:

Teléfono:

TTarce A caghs 2107
2SASLISSY >

Correo electrdnico:

N calaL e Comtimenial.cdu. [e

Area de accidn laboral:

’recemte Umyvers,7a7v/o

Titulo Profesional;

21 Adrr et rnnCrod

Grado Académico:

JZACTEn b0 PrSZas g CEaTlo i TEewd

754704,

INDICACIONES: Marque con una “X" segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion

Congruencia Claridad Tendencios

idad

2

3| 4 2|13|4|5([1]2]3

wn
—

5

L. El instrumento tiene
estructura logica,

2. La secuencia de
prestacion de los items
es optima,

3. Elgrado de
complejidad de los items
es aceptable,

Kk A<=

4. Los términos utilizados
en las preguntas son
claros v comprensibles,

“
~
A~

5. Los reactivos reflejan
¢l problema de
investigacion,

6, Elinstrumento abarca
en su totalidad el
problema de
investigacifn,

S |
.
< <

7. Las preguntas
permiten el logro de
ohjetivos.

8. Los reactivos permiten
recoger informaciin
para alcanzar los
objetivos de la

investigacidn,

9. Elinstrumento abarca

las variables ¥ \j Y I
dimensiones,
10, Los items son -_L =
medibles directamente, ' v
Total parcial 7' 20 28 /1 40

Fotul

‘ 7}) 53 o
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Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en I formulacion de los items, es decir, 5i sugieren o
N0 una respuesta)
5+ Optimo 5+ Optimo 5« Minimo
4« Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4-Poca
3« Bueno 3« Bueno 3« Regular
2« Regular 1- Regular 1 Bastante
1« Deficiente 1« Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-!02)-Satisfactorio(IOJ-IZG)-()plimo

(126-150)

Observaciones:

 F 8/ Whaeas 2 ) B Tl
Ss F fosisle dnrlgn &

21 nENLIN,

il
(___FifimydBExperto

DN 24

02Y/56

..l.lll..l.l..l..'..'
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del inztrumento:

CUESTIONARIO N-01

Titule de la investigacidn:

Evaluacion del impacto del Clima organizacional y Productividad en
los trabajadore: de Ia Municipalidad distrital de San Alizuel, Puno —

2024.

Nombre del juez'experto:

[Foaren Gisela Castro Ichpas

Telefono:

[OT0002633

Correo electronico:

Jcastroschpas & pmail com

Area de accion laboral:

[Diocente

Titulo Profesional:

[Licenciada en Administracidn

Grado Académico:

elaesmo

INDICACTIONES: Margue con una “X" segin considere Ia valoracion de acuerdo a cada item.

Criterio: de evaluacion

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

2] 3 4 5

1213 4

rn
[a

2131 4

th

1. El instrumento tiene
estructura logica.

-

w

I.La zecuencia de
prestacion de los items
&5 dptima.

R

R

3. El grado de
complejidad de los items

es aceptable.

-

w

4. Los terminos utilizadoes
en las preguntas som
claros y comprenszibles,

-

w

£. Los reactivos reflejan
el problema de
investigacion,

-

w

6. Elinstrumento abarca
en su totalidad el
problema de
investigacion.

R

R

7. Las preguntas
permiten el logro de
ohjetivos.

r

o

8. Los reactives permiten
recoger informacion
para alcanzar los
ohjetivos de la
investigacion.,

-

w

9. Elinstrumento abarca
las variables ¥
dimensiones,

10, Los items son
medibles directamente.

Total parcial

50

Total

91



Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es decir, si sugieren o
0 UNa respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 3 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 -Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 -Regular
1 - Regular 1 - Regular 1 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo

(126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

— T

|/
W

D.N.L : 44675752
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO N°01
Titulo de Ia Investigacién: Evaluackén del Impacto del Clima organizacionsl y Productividad en
hmahww&umm-
Nombre del juez/experto: LHE :
Teléfono: 2l ¥ 230D
Correo dectronice: Ayvedia Beonfinemtal.dciv. />
Area de accidn laboral: NM UL C1 PR L 240 POV Mes g & D EIFIDER &,
Titulo Profesional: A CE LA DO TV SIS 1 S
~Grado Académico: DR+ o/ S0Ues e O

INDICACIONES: Marque con una “X” segin considere la valoracién de acucrdo a cada item.

Criterios de evalaacién

Congruencia

Claridad

213 4

1] 2

3

4

T o % % e 3 B

1. El instrumento tiene
estructura

2. La sccuencia de
prestacién de los ftems
es oplima.

< X2

3. El grado de
compleiidad de los items
es aceptable.

4. Leos términos utilizados
en las pregunias sen
claros y comprensibles.

J

B ) [l P

¥
v
W
v
¥

o XX IR IS g

RS

RS

V/
N
7('

v
W/

4

— ; -
R e e L s T
e e s S

4
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Apéndice 4: Documento de aceptacion para el desarrollo de la investigacion

“Afio de la Recuperacidn y Consolidacién de la Ecanamfa Peruana”.

San Miguel, 13 de marzo del 2025.
CARTA N° 009-2025-MDSM/SGRRHH/YPHH.
SENDR (A) : CRISTIHAN GIDVANNY CHAMBI COYLA.

ASUNTD - SEAUTORIZA PERMISD PARA REALZAR BRCUESTA,
REFERENCIA - Expmlﬁmg, Anmmsﬁkwu o 44‘31] 2[}2

la Umvermdad Andlna»zNés’mr Eécéres Vel‘dsquez pur fanta: S8 ﬁtﬁpga el”pevmrsu para -a accéder a realizar la dicha

]
encuesta dmglda alos trabgadures dg, Ia Mumcmahda{ﬂz@tmagda SaiS , %guel con ¢ gl ﬁnwue Euidaﬁreallzar su

proyecto de tesis, qu el plazo de*? dias. & e
s r - T

Es nanesai'm*méncgnar quesla miurgx in I‘BEB'EEtﬂIiHﬁB, util
L 8
se adjunta cgpla g @ - x 4

i % i
T7 R :
Es cuanto mfurmu para |as cmgew@n i
£ i B s .

b
%
o
i
e

. Portal Institucional:
{3 hitpsy/Mww.gob.pe/munisanmiguel-sanroman

DIRECCION Av, Triunfo N° 730 P.J.la Revoluctén Perﬁ
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Apéndice 5: Evidencias fotograficas

Nota.. Aplicacion de instrumentos de investigacion
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Nota. Aplicacion de instrumentos de investigacion
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